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En la presente investigación se estudia el trabajo remunerado a tiempo parcial (TP) 
en el Estado español. La evolución de esta forma de trabajo en nuestro país durante la 
última década ha sido de clara expansión y el hecho de que el volumen de trabajadores y 
trabajadoras a TP en nuestro país sea muy inferior a la media del conjunto de países que 
componen la Unión Europea sugiere que esta tendencia podría acentuarse todavía más 
en los próximos años. Al mismo tiempo, durante este periodo se ha producido una 
creciente atención hacia el trabajo en régimen de TP en determinados ámbitos políticos 
y medios de comunicación; así desde el gobierno español se ha potenciado esta forma 
de trabajo dentro del conjunto de políticas de empleo y reformas desarrolladas1. Sin 
embargo esta creciente importancia del trabajo a TP en nuestro país no ha venido 
acompañada de una investigación comparable en ámbitos académicos, las 
investigaciones sobre el trabajo a TP en nuestro país son escasas -a excepción de las 
jurídicas2-, aspecto que contrasta con la extensa bibliografía sobre el tema existente en 
otros países europeos y en Norteamérica. Así, el presente trabajo pretende colaborar en 
el proceso de investigación sobre el trabajo a TP que, a nuestro entender, es necesario 
que se dé en nuestro país con el objeto de superar la laguna existente en la actualidad en 
tomo a esta compleja temática.
La complejidad del estudio del trabajo a TP radica en varios factores, sus múltiples 
definiciones y sus límites difusos que dan lugar a problemas para conceptualizar esta 
forma de trabajo, su heterogeneidad interna -ya que si bien sus relaciones con otros 
fenómenos laborales como la precariedad laboral o el subempleo son estrechas no es 
correcto englobar a todos los trabajadores a TP bajo estas categorías-; así como en que 
se trata de un fenómeno que requiere de un estudio multidisciplinar, básicamente 
mediante la combinación de Sociología, Economía y Derecho del Trabajo, para 
aprehender la realidad de este fenómeno. En este sentido podemos decir que la primera 
tarea que nos planteamos en la investigación es clarificar el término ‘trabajo a TP’ y 
abordar los problemas conceptuales que surgen al plantear su estudio, así como la
1 Una muestra de este interés gubernamental por impulsar la contratación a TP lo constituye la reforma 
del contrato de trabajo en régimen de TP, como así lo expresa el propio Ministro de Trabajo en la 
presentación del número 18 de la Revista del Ministerio de Trabajo y  Asuntos Sociales, AA.VV. (1999).
2 Las investigaciones que abordan el trabajo a TP en nuestro país desde la Sociología y la Economía son 
muy escasas, no ocurre lo mismo desde el Derecho del Trabajo donde hay una considerable bibliografía 
sobre el tema.
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construcción de un marco analítico capaz de explicar la realidad del fenómeno y 
dotamos de un instrumental con el que abordarlo.
La investigación se divide en cinco capítulos. En el primero de ellos se procede a la 
conceptualización de esta forma de trabajo. En este apartado se cataloga como una 
‘forma de trabajo atípico’ y se analizan las implicaciones de dicha calificación, se 
estudian las distintas definiciones de trabajo a tiempo parcial existentes, tanto a nivel 
estatal como en el ámbito internacional, se introduce la cuestión de los derechos sociales 
o benefits de esta forma de trabajo, y se examinan un conjunto de problemas de 
demarcación que aparecen frecuentemente cuando se aborda el tema.
El segundo capítulo, El marco analítico, empieza explicitando el paradigma o 
perspectiva de análisis laboral de la que se parte, para posteriormente pasar a la 
discusión en profundidad del conjunto de teorías laborales que integran el marco de 
análisis: Mercados internos de trabajo y la teoría de la segmentación del mercado 
laboral (Doeringer y Piore, 19713; Reich, Gordon y Edwars, 1973); la teoría de la 
empresa flexible (Atkinson, 1984), puestos de trabajo a TP pertenecientes a mercados 
secundarios (Tilly, 1996), etc. Hay que tener presente que estas teorías no son teorías 
generales sino que fueron desarrolladas para explicar un contexto histórico específico, 
por lo que fuera de ese contexto, tanto temporal como espacial, deben ser revisadas 
críticamente y adaptadas a la situación que pretendemos explicar. En este capítulo 
también se analiza la relación entre la precariedad laboral y el trabajo a tiempo parcial, y 
se presta especial atención al rol que juega las relaciones de poder y el control en la 
esfera laboral. Se realiza un repaso de las tipologías del trabajo a tiempo parcial 
expuestas por otros autores y se propone una tipología fundamentada en el control que 
el trabajador detenta sobre su propio puesto de trabajo que, a nuestro juicio, permite 
diferenciar de forma más nítida las formas de empleo a TP asociadas a una precariedad 
de vida de las que se alejan de la misma. También se estudian, aunque con un menor 
grado de profundidad, las necesidades, demandas, y limites o constricciones de los 
trabajadores respecto al trabajo a TP en el subapartado Una mirada a factores de 
reproducción social y  condiciones del mercado de trabajo: La movilización a tiempo 
parcial.
En el último bloque del segundo capítulo se plantean los objetivos e hipótesis, así
3 Traducción al castellano en 1985.
16
como la metodología empleada, y se establecen los límites de la investigación. Los 
interrogantes fundamentales que orientan la investigación son tres: ¿Por qué las 
empresas crean puestos de trabajo a TP?; ¿Qué características están asociadas a los 
puestos de trabajo y a los trabajadores a TP?; y ¿Qué trayectorias laborales siguen los 
trabajadores a TP?, concretamente si trabajar a TP constituye una vía de promoción al 
tiempo completo (TC) o por el contrario encierra al trabajador en un círculo vicioso de 
precariedad que combina trabajos dispersos con situaciones de paro e inactividad. Estos 
tres interrogantes junto a las hipótesis asociadas a los mismos son abordados en los tres 
capítulos siguientes de investigación empírica; la metodología empleada combina, como 
se irá viendo, los enfoques cuantitativo y cualitativo en función del objeto de 
investigación.
El tercer capítulo constituye una primera aproximación a la realidad del trabajo a 
tiempo parcial que pretende contextualizar este fenómeno. Utilizando datos de fuentes 
estadísticas se estudia la relevancia y características del trabajo a tiempo parcial en el 
conjunto de países que componen la Unión Europea, y de forma particular en el Estado 
español. En un apartado posterior se indaga la razón que tiene más peso en la 
explicación del crecimiento del trabajo a TP en nuestro país durante la década de los 
noventa, cuyo resultado confirma la idoneidad de partir de una perspectiva de análisis 
centrada en los intereses empresariales por esta forma de trabajo.
En el capítulo cuarto, El trabajo a tiempo parcial en la distribución comercial, 
los servicios de limpieza, la restauración de comida rápida y  los servicios telefónicos, 
se muestran los resultados del trabajo de campo realizado, consistente en entrevistas 
enfocadas (focused interview) dirigidas a responsables del área de recursos humanos 
(RR.HH.) de un conjunto de empresas de los sectores citados, sobre la utilización que 
hacen del trabajo a TP. Este capítulo se centra en las razones por las cuales las empresas 
diseñan puestos de trabajo a tiempo parcial, y en las ventajas que supone para la 
empresa la utilización de trabajadores/as a TP. En un primer apartado se explica la 
técnica de investigación utilizada -la entrevista enfocada- y se aporta un conjunto de 
información sobre las entrevistas realizadas y su desarrollo. El apartado central de este 
capítulo es el análisis de las categorías básicas que surgen de la categorización de las 
entrevistas, ésta se ofrece íntegramente en el apéndice 2.2. El capítulo se cierra con un
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apartado de conclusiones.
El capítulo quinto, Análisis estadístico del trabajo a tiempo parcial en el Estado 
español, esta basado en el tratamiento de los datos del panel de hogares (PHOGUE) del 
Instituto Nacional de Estadística (INE), y en él se abordan varios de los objetivos 
centrales de la investigación, concretamente los referentes a características asociadas al 
trabajo a TP y trayectorias laborales de estos trabajadores. El capítulo se inicia 
explicando pormenorizadamente la técnica utilizada, la modelización por medio de una 
regresión logística. En apartados sucesivos se interpretan los resultados de los distintos 
modelos construidos, cuya estimación a través del programa SPSS aparece en el 
apéndice 3.2. Posteriormente se realizan dos estudios adicionales: El de los ingresos de 
los trabajadores a TP y el de las transiciones laborales o trayectorias de los distintos 
grupos de trabajadores, este último posibilitado por haber trabajado con datos de panel.
El último apartado de este trabajo, titulado Conclusiones finales, presenta las 
conclusiones más importantes de la investigación, complementando así los apartados de 
conclusiones parciales con los que se cierra cada capítulo o bloque.
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CAPÍTULO I. EL CONCEPTO DE TRABAJO A TIEMPO
PARCIAL
CAPITULO I. EL CONCEPTO DE TRABAJO A TIEMPO PARCIAL
1.1. INTRODUCCIÓN: EL TRABAJO A TIEMPO PARCIAL COMO FORMA 
DE TRABAJO "ATÍPICO"
En los países Occidentales las formas de regulación del mercado laboral 
construidas en tomo a los puestos de trabajo regulares y protegidos dominan los 
sistemas industriales o esferas de regulación laboral (Rodgers 1992). Este dominio se 
inscribe en un proceso de profundización y fortalecimiento del mismo que tuvo lugar 
tras la Segunda Guerra Mundial hasta mitad de la década de los setenta dando lugar a la 
consolidación de la "relación de empleo estándar", seguido de un proceso de 
debilitamiento progresivo. La relación de empleo estándar se desarrolló por medio de la 
legislación y de la negociación colectiva aportando regularidad y estabilidad en las 
relaciones laborales, fijando derechos y obligaciones, protegiendo a los trabajadores de 
la arbitrariedad empresarial y configurando una estabilidad social que serviría de apoyo 
al crecimiento económico (Rodgers 1992). El posterior proceso de debilitamiento no 
supone una pérdida del dominio o de la hegemonía que como referente tiene la relación 
de empleo estándar en los sistemas de relaciones laborales. Este proceso viene marcado 
por el auge, durante la década de los 80 y 90, de las formas de trabajo « a típ ica s» , 
caracterizadas como:
"trabajo que se d efine m ejor por lo  que no es  que por lo  que es: un sinnúm ero de  
form as de trabajo que se apartan de la norma. ( ...)  Esta heterogeneidad  hace  
p eligrosa  la generalización; en concreto, « a t í p i c o »  no necesariam ente ha de 
sign ificar precario. D e hecho, m uchos autores han sosten id o  que hay una  
discrepancia cada v e z  m ayor entre la relación laboral « t í p i c a »  y  las n ecesid ad es  
tanto del sistem a industrial com o de sus protagonistas, de form a que lo s  trabajos 
atíp icos responden a nuevas n ecesidades de aquéllos." (R odgers 1992: 16)
El trabajo a tiempo parcial se engloba, de esta forma, dentro del conjunto de formas 
de trabajo atípico o no estándar, por oposición a la relación de empleo estándar que se 
desarrolla a tiempo completo. Al mismo tiempo compartimos la idea de Gerry Rodgers 
en el sentido de que atípico no necesariamente ha de significar precario, de ahí la 
utilidad de esta categoría. Compartimos también la matización que hace en el sentido de
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que, en la práctica, la tendencia dominante que se observa dentro de estas formas de 
trabajo atípicas lleva a un incremento de la vulnerabilidad social y económica de los 
trabajadores y en definitiva a una mayor precariedad.
"Pero, aunque m uchos analistas coincid irían  en señalar la n ecesid ad  de que las 
relaciones laborales se m odifiquen a fin  de reflejar lo s  cam b ios en las dem andas  
so c ia le s  y  econ óm icas, las m od ificacion es que se observan  en la práctica son  
diversas, fragm entarias y  parecen constituir m ás bien una respuesta  a in tereses  
parciales, por lo  que m uchos de lo s  cam b ios producidos parecen crear n u evas  
vulnerab ilidades o  renovar las antiguas." (R odgers 1992: 16)
Dado que se ha definido las formas de trabajo atípicas por oposición a la relación 
de empleo estándar sería conveniente, para avanzar conceptualmente, profundizar en las 
características de esta última.
La consolidación de la relación de empleo estándar se remonta a la década de los 
50. Hasta ese momento no podemos decir que exista una « n o rm a »  de empleo sino 
que encontramos dos polos de referencia: por una parte el trabajo independiente y por 
otra el trabajo asalariado; es en esta época cuando la relación laboral asalariada estable 
se constituye como norma de referencia y adquiere este rango (Fourcade 1992). Además, 
con un doble sentido, tanto positivo como normativo, ya que aparte de constituir la 
relación laboral más generalizada, se convierte en el punto de referencia de la 
legislación laboral, de las interacciones colectivas y de los sistemas de seguridad social 
(Cordova 1986). La relación de empleo estándar tiene unas características jurídicas y 
unos derechos laborales y sociales asociados. Estas características son:
- Trabajo asalariado, prestado por cuenta ajena a cambio de un salario, donde 
media un contrato laboral, y es organizado y se realiza bajo dependencia de un 
empresario.
- La relación laboral es de duración indefinida, teniendo que abrirse un proceso 
extraordinario para la extinción de la relación laboral.
- Se desarrolla a tiempo completo, es decir, la jomada de trabajo es completa, y 
definida por la legislación laboral y los convenios colectivos.
- El trabajo se desarrolla en una empresa o espacio productivo propiedad del 
empresario.
- El trabajador queda obligado por el contrato laboral a realizar su trabajo para
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un único empresario.
Los derechos laborales y sociales de la relación de empleo estándar tienden a 
proteger a los trabajadores reconociendo el desequilibrio inherente a la relación 
empresario-trabajador. Estos derechos se desprenden de la legislación laboral, de la 
negociación colectiva, y de un conjunto de legislación más amplio que podemos 
calificar como constitutivo del Estado de bienestar. Estos derechos se plasman en el 
centro de trabajo reduciendo la discrecionalidad empresarial y de forma más general 
protegiendo y compensando a los trabajadores ante su posible exclusión del mercado 
laboral. Standing (1988) los agrupa como definidores de cinco seguridades para los 
trabajadores:
- Seguridad en el mercado laboral. Los trabajadores son protegidos ante su 
posible exclusión del mercado laboral por un sistema de protección social 
público diseñado sobre la base de la relación de empleo estándar, y constituido 
básicamente por prestaciones por desempleo, prestaciones por incapacidad 
laboral, pensiones de jubilación, etc.
- Seguridad en el empleo. Al definirse la relación de empleo estándar como una 
relación laboral de duración indefinida la extinción de la relación laboral esta 
regulada por la ley con unos procedimientos de despido bajo vigilancia judicial y 
sindical, y con un sistema de indemnizaciones por despido.
- Seguridad de ingresos, mediante una estructura salarial negociada 
colectivamente y basada en los puestos de trabajo, una legislación sobre salario 
mínimo (SMI), un sistema impositivo progresivo, y servicios prestados por el 
Estado de bienestar en materia de salud, educación, servicios sociales, etc., que 
constituyen un salario indirecto.
- Seguridad en las condiciones de trabajo. La reglamentación de las condiciones 
de trabajo incluye la jomada de trabajo y su distribución, normas de seguridad e 
higiene en el trabajo, derechos de sindicación y actividad sindical.
- Seguridad en el puesto de trabajo, mediante la definición de las tareas 
asociadas a cada puesto de trabajo en relación con las categorías profesionales 
de los trabajadores, un sistema de promoción interno a la empresa basado en la 
construcción de mercados internos de trabajo y un control de la fuerza de
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trabajo4 burocrático definido por normas explícitas y preestablecidas y en 
algunos casos negociadas con los sindicatos. Este último derecho depende en 
gran medida del grado de organización sindical y de la correlación de fuerzas 
que se dé en las relaciones laborales de la empresa concreta.
El trabajo a tiempo parcial, por definición, se diferencia de la relación de empleo 
estándar por desarrollarse a lo largo de una jomada laboral inferior a la normal o 
jomada completa. Por ello se clasifica junto a otras formas de trabajo diferenciadas de la 
relación de empleo estándar en el conjunto de formas de trabajo atípicas5. En la medida 
en que, aparte de desarrollarse a lo largo de una jomada reducida, la forma concreta de 
trabajo a tiempo parcial tenga además otras características diferentes a la relación de 
empleo estándar y/o lleve asociados menores derechos o seguridades para los 
trabajadores, se abre un abanico de posibilidades dentro del trabajo a tiempo parcial que 
lleva a combinar esta forma con otras formas de trabajo atípico, dando lugar a formas de 
trabajo concretas más alejadas de la relación laboral estándar.
4 Los ‘mercados internos de trabajo’ serán analizados detenidamente en el apartado II.2.1 M ercados 
internos de trabajo y  teoría de la segmentación del mercado laboral; el control sobre la fuerza de trabajo 
se desarrolla en los apartados II. 1.1 Sistema de relaciones laborales y II.2.2 La segmentación desde la  
teoría radical, que aparecen en el siguiente capítulo del presente trabajo.
5 Frangoise Carré en su tesis doctoral sobre el trabajo temporal y a tiempo parcial en el sector bancario y 
asegurador francés también parte de la relación laboral estándar (standard employment contract) para 
diferenciar las relaciones de empleo “atípicas” o desviaciones de este estándar (irregular employment 
contracts). Capítulo 4 de Carré (1993). De la misma forma, otros autores en nuestro país en su análisis del 
empleo a TP parten del mismo esquema: “La forma más típica del trabajo por cuenta ajena es el trabajo a 
tiempo completo, pero desde siempre ha existido la posibilidad del trabajo a tiempo parcial, entendiendo 
por tal, de momento, aquél que se presta en jomada reducida sobre la que sería normal.” (Alfonso 1999: 
7); “El empleo a tiempo parcial es una de las formas más extendidas de empleo "atípico", (...)” (Osomo 
1999: 2).
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1.2 EL CONCEPTO LEGAL DE TRABAJO A TIEMPO PARCIAL
1.2.1 DEFINICIONES LEGALES DE TRABAJO A TIEMPO PARCIAL
"An initial problem  in exam in in g  the issue o f  part-tim e em p loym en t is con fu sión  
over the term  ‘part-tim e’ due to the lack o f  con sistent and rigorous d efm ition s and  
con cep ts. In a very  broad sense, part-tim e em p loym ent refers to  w ork  that is less  
than w hat on e thinks o f  as the ‘norm al’ w ork ing sch ed u le o f  fu ll-tim e, full-year."  
(C oates 1988: 3 )
"The d efín ition  o f  part-tim e w ork in fluences the content, sco p e  and p ersp ective  o f  
any d iscu ssion  on the subject." (W hite 1983: 2 5 )
En las definiciones de trabajo a TP la primera división que podemos establecer es 
entre definiciones legales y definiciones estadísticas o utilizadas para confeccionar las 
estadísticas de empleo. En este bloque vamos a ver las definiciones legales, que 
aparecen en las normativas de distintos países u organismos, dejando las definiciones 
estadísticas para el bloque siguiente.
Como se desprende de las citas recogidas y se comprobará a lo largo de este 
apartado, existen diferentes definiciones de trabajo a tiempo parcial que producen una' 
heterogeneidad, una dificultad para establecer comparaciones y una falta de nitidez 
conceptual que dificulta el estudio del trabajo a tiempo parcial.
En España, la primera normativa en la que específicamente aparece definido el 
trabajo a tiempo parcial es el Estatuto de los Trabajadores (E.T.) de 1980. En su artículo
12.1 se define como: "trabajo prestado durante un determinado número de días al año, al 
mes o a la semana, o durante un determinado número de horas, respectivamente inferior 
a los dos tercios de los considerados como habituales en la actividad de que se trate en 
el mismo periodo de tiempo".
La referencia al módulo anual hace que surjan problemas de delimitación 
conceptual respecto a la modalidad de contrato fijo discontinuo, por lo que en 1984 con 
la modificación del Estatuto de los Trabajadores se suprime la posibilidad del cómputo 
anual en la definición del trabajo a tiempo parcial (CES 1996: 32). No obstante, lo más 
importante de estas modificaciones que desarrollaban el E.T.6 es que normalizaron el 
uso del contrato a tiempo parcial, convirtiéndolo en una posibilidad más de entre las 
modalidades de contratación existentes. Durante los primero años esta normalización
6 Ley 32/1984 y Real Decreto 1991/1984.
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fue más bien formal puesto que la expansión de esta forma de trabajo no se produjo 
hasta años más tarde.
Las reformas de 1993 y 19947 desarrollaron la regulación legal correspondiente al 
trabajo a tiempo parcial8. En el Texto Refundido del Estatuto de los Trabajadores se 
cambia la definición del trabajo a tiempo parcial, produciéndose un cambio sustancial 
en la concepción de esta forma de trabajo9, al que define como: "trabajo contratado para 
prestar servicios durante un número de horas al día, a la semana, al mes o al año inferior 
al considerado como habitual en la actividad de que se trate." El cambio introducido 
más importante consiste en que se desplaza el límite superior desde los dos tercios de la 
jomada hasta una jomada inferior a la habitual en la actividad correspondiente. Este 
cambio tiene como consecuencia difuminar las diferencias entre trabajo a tiempo parcial 
y trabajo a tiempo completo. Otro cambio es que se vuelve a incluir la posibilidad del 
cómputo anual de las horas trabajadas para considerar un trabajo como a tiempo parcial; 
y se engloba la modalidad de fijo discontinuo dentro del contrato a tiempo parcial.
En 1998 se produce la última modificación de la normativa que hace referencia al 
trabajo a TP en nuestro país10, dando lugar a la definición actualmente vigente: 
“prestación de servicios durante un número de horas al día, a la semana, al mes o al año 
inferior al 77% de la jomada a tiempo completo establecida en el Convenio Colectivo
7 Real Decreto Ley 18/1993 confirmado por la Ley 10/1994, y Real Decreto 2317/1993.
8 “Con estas normas se introdujo un grado extremo de flexibilidad en la regulación jurídica del trabajo a 
tiempo parcial, en el que quedaban comprendidos los trabajadores fijos discontinuos, y en el que hacían 
su aparición los trabajadores a tiempo parcial denominados marginales, que prestaban servicios menos de 
12 horas a la semana o 48 al mes, a los que se deparaba una protección social reducida, con notables 
ventajas en la cotización para el empresario, que encontraba así un empleo no sólo flexible sino barato.” 
(Alfonso 1999: 8).
9 Esta transformación supone para algunos autores una ruptura conceptual y la superación de un modelo 
que contempla el trabajo a tiempo parcial como una "réplica a escala reducida del trabajo a tiempo 
completo" (Valdés Dal Ré 1994) para pasar a considerar que "el trabajo a tiempo parcial no es el mismo 
trabajo en menos tiempo, sino un trabajo distinto que por ello admitiría en algunos casos un tratamiento 
razonablemente diferenciado." (CES 1996: 38). Esta interpretación de la transformación en la normativa 
de la definición del trabajo a tiempo parcial en España a mitad de los 90, junto a: "el intento por convertir 
el empleo a tiempo parcial en un instrumento nuevo de gestión  y organización de la  actividad  para 
atender las necesidades de adaptación  y  las demandas de flexibilidad  de las empresas" (CES 1996: 34) 
hacen referencia, a nuestro entender, a un intento de incrementar la precariedad de los trabajadores a 
tiempo parcial mediante la posibilidad de fijar condiciones y derechos diferenciados y servir de 
instrumento de flexibilización cuantitativa para las empresas, aspectos que veremos con detalle en los 
apartados II.2.3 Teoría de la empresa flexible  y II.2.5 Relación entre Precariedad y  el trabajo a tiempo  
parcial. La posibilidad de un tratamiento diferenciado choca en la legislación española con el "principio 
general de no discriminación entre los trabajadores en régimen de jomada completa y los trabajadores en 
régimen de jomada parcial. Sin embargo, las interpretaciones de ese principio varían mucho y suelen ser 
muy vagas las consecuencias que de él se derivan para las condiciones concretas del trabajo." (Thurman y 
Trah 1989: 504).
10 Real Decreto Ley 15/1998, y Real Decreto 144/1999. Para una descripción del contexto en el que surge 
esta modificación legislativa y las razones que lo provocan véase Alfonso (1999: 10-13).
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de aplicación o, en su defecto, de la jomada ordinaria máxima legal [40 horas 
semanales].” El límite del 77% de la jomada a tiempo completo da lugar a un margen 
que permite separar de forma mucho más clara el trabajo a tiempo parcial del trabajo a 
tiempo completo, superando los problemas de la anterior definición en este sentido, 
donde una reducción mínima podía dar lugar a considerar el contrato como de TP. Esta 
última definición mantiene la posibilidad del cómputo anual y la inclusión de los fijos 
discontinuos dentro del trabajo a TP11.
La Organización Internacional del Trabajo (OIT) define el trabajo a tiempo parcial 
de la siguiente forma: "empleo regular con un número de horas de trabajo muy inferior 
al del régimen normal de la empresa interesada" (Thurman y Trah 1989: 498). La 
definición tradicional de la OIT circunscribía el trabajo a tiempo parcial al trabajo 
"efectuado de forma regular y voluntaria y con una duración sensiblemente más corta 
que la normal"12. En el convenio número 175 de la OIT13, en su artículo 1, considera 
trabajadores a tiempo parcial a los trabajadores asalariados cuya actividad laboral tiene
11 Otras modificaciones producidas en la normativa sobre el contrato de trabajo a TP en nuestro país que 
merecen ser destacadas son: En el contrato de trabajo a tiempo parcial debe constar con absoluta claridad 
la jomada pactada, figurarán así las horas ordinarias y su distribución, es decir, los días y  las horas 
concretas que el trabajador prestará sus servicios. Prohibición expresa de las horas extraordinarias. 
Posibilidad de hacer horas complementarias sólo en contratos a tiempo parcial fijos o indefinidos y 
mediante pacto expreso del trabajador, con un límite del 15% de la jomada ordinaria, ampliable por 
convenio hasta un 30%. Ello lleva a que en la actualidad se puedan pactar muchas más horas 
complementarias que anteriormente horas extraordinarias, puesto que antes existía el límite máximo de 80 
horas extras anuales para contratos a TC, y los trabajadores a TP tenían un límite proporcional según las 
horas que trabajasen. Las horas complementarias tienen la misma consideración que las ordinarias a 
efectos de Seguridad Social y de régimen retributivo, así no tienen una remuneración más elevada com o 
las horas extras. En compensación las horas complementarias se consolidan en jomada ordinaria (si el 
trabajador quiere): el 30% de la media realizada en dos años, y el 50% en los dos años siguientes, con-un 
límite del 73% de la jomada de tiempo completo, por lo que si tras la consolidación inicial no se ha 
llegado a este límite se inicia otro proceso de consolidación. El trabajador debe conocer con un preaviso 
de 7 días el día y hora de realización de las horas complementarias. Todos los representantes de los 
trabajadores en la empresa deben recibir información, al menos trimestralmente, de todos los contratos a 
TP que vayan a ser realizados, así como de la realización de horas complementarias. La reforma sólo es 
retroactiva a efectos de protección social, por lo que a los contratos firmados con anterioridad se les sigue 
aplicando la normativa legal o convencional conforme a la que se celebraron. Se mantiene la regulación 
convencional vigente en el momento del cambio legislativo, por lo que lo contemplado en los convenios 
sigue siendo vigente hasta que éstos se modifiquen, ello implica que las nuevas contrataciones que se 
hagan dentro de los convenios se acogerán a los mismos. Otro elemento interesante es que para intentar 
invertir la tendencia de elevadísima temporalidad de los contratos a TP tras esta reforma se incentiva la 
contratación indefinida a TP y las transformaciones de contratos a TP temporales en indefinidos. Los 
aspectos relacionados con la protección de estos contratos se analizan en el apartado 1.2.2 Derechos 
sociales. Para profundizar en el análisis del nuevo régimen jurídico del contrato a TP véase Alfonso  
(1999).
12 Desde 1963, la OIT adopta la siguiente definición de empleo a tiempo parcial "work on a regular, 
voluntary basis for a daily or weekly period o f  substantially shorter duration than current normal hours o f  
work" (Coates 1988: 5).
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una duración normal inferior a los trabajadores a tiempo completo en situación 
comparable, excluyendo explícitamente a los trabajadores a tiempo completo que se 
encuentran en situación de desempleo parcial, es decir, aquéllos que estén afectados por 
una reducción colectiva y temporal de la duración normal de su trabajo por motivos 
económicos, tecnológicos o estructurales.
La definición incluida en la Directiva Comunitaria relativa al Acuerdo marco sobre 
el trabajo a tiempo parcial concluido por las organizaciones interprofesionales (patronal 
europea y Confederación Europea de Sindicatos)14 es la siguiente: “se entenderá por 
trabajador a tiempo parcial a un trabajador asalariado cuya jomada normal de trabajo, 
calculada sobre una base semanal o como media de un periodo de empleo de hasta un 
máximo de un año, tenga una duración inferior a la de un trabajador a tiempo completo 
comparable”. Se entiende por un trabajador a TC comparable a un trabajador de la 
misma empresa que ocupe un puesto de similares características, si en la empresa no lo 
hubiera se recurre al convenio colectivo aplicable. Esta definición aparece en la cláusula 
3 correspondiente a definiciones, no obstante, conscientes de la gran amplitud de 
definiciones vigentes en los distintos países de la UE y de la pluralidad de situaciones 
respecto al trabajo a TP, en la cláusula 2 -ámbito de aplicación- se afirma “el presente 
Acuerdo se aplica a los trabajadores a tiempo parcial que tengan un contrato o una 
relación de trabajo tal como se define en la legislación, los convenios colectivos o las 
prácticas vigentes en cada Estado miembro.”
En los países de la Unión Europea nos encontramos con una diversidad de 
situaciones respecto a la definición legal del trabajo a tiempo parcial. En un conjunto 
amplio de países no existe definición legal (Dinamarca, Irlanda, Holanda, Portugal, 
Reino Unido). En otro conjunto de países la definición legal es similar en grandes 
rasgos a la anteriormente vigente en España, considerando trabajo a tiempo parcial todo 
trabajo cuya jomada laboral sea inferior a la habitual a tiempo completo, existiendo 
diferencias internas en las posibilidades de cómputo de horas, que van desde la 
estrictamente semanal (Alemania) hasta la posibilidad de cómputo 
semanal/mensual/anual (Italia), pasando por la no especificación de a qué jomada 
laboral se refiere (Bélgica y Grecia). Un caso distinto es el de Francia que define el
13 Este convenio corresponde a 1994, véase el Anexo 3 de CES (1996: 98), o los Documentos de Derecho 
Social 1994- ILO C.175 y 1994- ILO R.182 para ver íntegramente el Convenio y las Recomendaciones 
sobre el trabajo a tiempo parcial.
14 Directiva 9 7 /81/CE del Consejo de fecha 15 de Diciembre de 1997.
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trabajo a tiempo parcial como cualquier tiempo de trabajo inferior en un quinto a la 
jomada laboral normal o a la jomada máxima autorizada de 39 horas, o cualquier 
número de horas menor, según establezcan otras disposiciones (CES 1996: 94)15, 
aproximándose bastante a la actual definición de la normativa española.
1.2.2 DERECHOS SOCIALES
"El trabajo en régimen de jomada parcial plantea problemas en lo que respecta a la
protección de muchos trabajadores." (Thurman y Trah 1989: 517)
Un aspecto tradicionalmente vinculado al trabajo a TP ha sido los diferentes 
derechos sociales asociados a estos contratos laborales, ello ha dado lugar a que se 
especificara de forma pormenorizada en las normativas las situaciones contractuales 
constitutivas de tiempo parcial e incluso que se hicieran divisiones internas dentro del 
trabajo a TP asignando derechos diferenciados a cada grupo. Esto ha sido fundamental 
de cara a que las situaciones contractuales de TP acabaran caracterizándose por tener un 
status diferenciado de los contratos a TC.
En España, hasta la reforma legislativa del trabajo a TP de finales de 1998 y 
principios de 1999, fruto de un acuerdo del gobierno con las organizaciones sindicales y 
al que ya nos hemos referido en el apartado 1.2.1, los trabajadores a tiempo parcial con 
jomadas laborales totales menores a 12 horas semanales o 48 horas mensuales no 
cotizaban y por tanto no tenían cobertura por: jubilación, desempleo, asistencia sanitaria 
derivada de accidente no laboral o enfermedad común, invalidez y viudedad no 
derivadas de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales, así como prestación 
por hijo a cargo16. El resto de los trabajadores a tiempo parcial cotizaban 
exclusivamente por las horas trabajadas y tenían una protección o cobertura social 
estrictamente proporcional a las horas trabajadas (CES 1996: 95). Esta realidad era 
contradictoria con el principio general de no discriminación entre trabajadores a tiempo 
parcial y trabajadores a tiempo completo que aparece en la normativa española. El 
tiempo ha dado la razón a los autores J. E. Thurman y G. Trah, al menos en lo referente
15 Para ampliar la visión de las distintas definiciones de trabajo a TP con las correspondientes a otros 
países véase OIT (1989).
16 “Los contratos de trabajo a tiempo parcial se habían caracterizado en la regulación precedente por la 
existencia de un régimen de protección social específico, que en algunos casos suponía una notable 
desprotección frente a los trabajadores a tiempo completo, caso de los trabajadores a tiempo parcial 
marginal antes de la vigencia del R.D. 489/1998,” (Alfonso 1999: 67-8).
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a España, en el sentido de un avance de la tendencia en la que el principio de igualdad 
de trato (formal) gana terreno. No obstante, como bien resaltan estos autores, no todos 
los países aceptan este principio17. La nueva normativa española mejora de forma 
sustancial la protección social de los trabajadores a TP. Se establece el principio general 
de equiparación entre trabajo a TP y a TC, disponiendo que los trabajadores a TP 
tendrán los mismos derechos que los de TC, aunque en algunos aspectos -como 
excepción y siempre que se haga explícito- debido a que el tiempo de trabajo influye en 
estos derechos, los derechos reconocidos a los trabajadores a TP podrán ser 
proporcionales en función de las horas que trabajen. En aplicación del principio de 
equiparación se suprime todo lo referente a la no cotización por determinadas 
prestaciones de los trabajadores a TP de menos de 12 horas semanales o 48 mensuales. 
Se cotiza por horas, equiparando 5 horas de trabajo a un día de cotización - 
abandonándose el cálculo por días cotizados con independencia de las horas trabajadas, 
que no obstante se mantiene para las prestaciones de desempleo-, y se establece un 
coeficiente corrector de 1.5 para el cálculo de los periodos que dan acceso a 
determinados derechos como pensión de jubilación18 e invalidez o incapacidad 
permanente. La aplicación de estas modificaciones se generaliza a todos los contratos a 
TP, tanto anteriores como posteriores a la reforma. Por ello podemos decir que en 
nuestro país, a finales de los 90, los trabajadores a TP en cuanto a Seguridad Social han 
quedado correctamente equiparados a los trabajadores a TC; no tanto en otros derechos, 
como la protección por desempleo, donde se mantiene la regulación anterior que aplica
17 "(...) actualmente las lagunas [en la legislación] y los topes fijados [para tener derecho a protección 
socia] limitan la aplicación de este principio [principio de igualdad de trato entre los trabajadores a 
tiempo completo y a tiempo parcial], pero el objetivo (y quizá también la tendencia) es claro. En los 
países en los que la legislación ha establecido con firmeza dicho principio aunque sólo sea de manera 
implícita, también se tiende a recurrir a él en las negociaciones colectivas. Sin embargo, no todos los 
países lo aceptan. A veces siguen considerando el trabajo en régimen de jomada parcial como una forma 
especial de empleo que permite disminuir los costos de la mano de obra y que no justifica el pago de 
remuneraciones, prestaciones y pensiones, ni la protección contra el despido y la concesión de otras 
condiciones de empleo equivalentes a las de los trabajadores en régimen de jomada completa." (Thurman 
y Trah 1989: 517-18).
18 Ello quiere decir que trabajando 5 horas al día, por ejemplo, ya no hacen falta 30 años de cotización 
para tener derecho a pensión de jubilación, sino 22 años y medio. En ningún caso estos cálculos podrán 
llevar a que se computen más días respecto a si el trabajador hubiera trabajado a TC. Al mismo tiempo el 
coeficiente multiplicador también tiene un efecto beneficioso respecto a la cuantía de la pensión de 
jubilación, ya que también se utiliza para determinar el porcentaje de la base reguladora a que el 
trabajador tiene derecho como prestación. (Alfonso 1999: 71).
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una proporción a la cuantía de la prestación en función estrictamente de las horas que se 
trabajaban19.
También vamos a prestar atención en este apartado al sistema británico de 
diferenciación de derechos sociales entre los trabajadores a tiempo parcial por ser otro 
ejemplo donde la menor protección social de estos trabajadores a marcado claramente el 
status de esta forma de trabajo y por constituir la base sobre la que se construyen varias 
tipologías de los trabajadores a tiempo parcial, como veremos en el segundo capítulo 
(apartado II.2.7). En el sistema británico el límite de la jomada de 30 horas semanales 
diferenciaba antes de 1995 los derechos de cobertura social de los trabajadores a tiempo 
completo y a tiempo parcial. Por debajo de las 30 horas el disfrute de derechos de 
cobertura social quedaba condicionado a los años de trabajo continuado con el mismo 
empresario y a que los ingresos salariales semanales alcanzasen el umbral mínimo para 
la contribución obligatoria a la Seguridad Social. Los trabajadores a tiempo parcial que 
trabajaban menos de 8 horas semanales no tenían prácticamente derechos de protección 
social. Los que trabajaban de 8 a 16 horas semanales tenían condicionado a haber 
trabajado de forma continua durante cinco años con el mismo empresario los siguientes 
derechos: paga durante el permiso de maternidad, reserva del puesto de trabajo tras la 
maternidad, prestación por desempleo y protección por despido improcedente. Los 
trabajadores que trabajaban más de 16 horas semanales tenían condicionados los 
anteriores derechos a haber trabajado de forma continuada con el mismo empresario 
durante dos años (Income Data Services 1985). De forma similar al caso español, en 
1995 se produce una ampliación de los derechos sociales de los trabajadores a TP en 
Gran Bretaña, equiparándolos con los trabajadores a TC concretamente en lo que hace 
referencia a protección por despido improcedente, prestaciones por desempleo y paga 
durante el permiso de maternidad; y se suprimen las diferencias internas en función de 
las horas (Burchell et a l 1997)20. Para una visión esquemática de las diferencias en 
cuanto a protección social de los trabajadores a tiempo parcial en los distintos países de 
la Unión Europea, véase el Informe CES sobre el trabajo a tiempo parcial (CES 1996: 
94-97).
19 Para profundizar en los derechos sociales de los trabajadores a TP en el Estado español, véase Alfonso 
(1999: 67-73).
20 “Since 1995, the legal rights o f  part-timers have been extended so that they now have the same Service 
qualifications as full-timers for a range o f  statutory rights which include unfair dismissal, redundancy 
pay, and higher levels o f  matemity leave. The cut-off points o f  16 and 8 hours discussed above are no 
longer applicable (Labour Research Department, 1995).” (Burchell eí al. 1997: 218).
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Numerosos autores han señalado los efectos perversos e incentivos indeseados que 
tiene fijar umbrales y exenciones en las leyes21, aparte del problema de desprotección 
social y de injusticia que generan. Así, se ha resaltado el problema que supondría "que 
se desarrolle un modelo laboral con personas con derechos diferenciados: trabajadores 
normales, empleos especiales con derechos reducidos en materia de seguridad social (tal 
como ocurre [antes de 1999] con las nuevas figuras de empleo a tiempo parcial y 
aprendizaje) (...)" (Recio 1994).
1.2.3 PROBLEMAS CONCEPTUALES
La diversidad de definiciones, la amplitud y diferencias internas de éstas y la 
pluralidad de formas que toma el objeto de estudio originan la aparición de problemas 
en la conceptualización del trabajo a tiempo parcial. En este apartado analizaremos 
algunas de estas dificultades con el objeto de clarificar el concepto de trabajo a tiempo 
parcial.
1.2.3.1 Combinaciones de formas de trabajo atípicas
Como ya vimos en el primer apartado de este capítulo la combinación en un puesto
de trabajo de una o varias de las características no estándar, o mejor dicho, no
pertenecientes a la relación de empleo estándar, junto al desarrollo del trabajo durante
una jomada reducida o menor que la estándar da lugar a situaciones donde se producen
combinaciones de formas atípicas. De estas combinaciones, la más extendida es la de
*
puestos de trabajo con contratos temporales o no indefinidos desarrollados a tiempo 
parcial. Proceder de esta forma y explicitar que se trata de combinaciones de formas de 
trabajo atípicas supone, en la mayoría de los casos, un avance en la clarificación 
conceptual de las situaciones concretas y el resultante es un conjunto de subdivisiones 
dentro del trabajo a tiempo parcial: indefinidos, eventuales, pertenecientes a economía
21 Por ejemplo, Tilly afirma respecto a las exenciones en la legislación norteamericana: "induce 
employers to reduce hours for employees working just o ver 10 hours" (Tilly 1996). La existencia de topes 
a partir de los cuales se cotiza a la Seguridad Social es criticada también por Thurman y Trah debido a 
que "incitan a mantener un número de horas de trabajo en un nivel inferior a determinado tope en vez de 
aprovecharlo al máximo en beneficio tanto del empleador como del trabajador, y crean un estereotipo 
lamentable que refuerza la situación de inferioridad de algunos trabajadores, en especial de las mujeres." 
(Thurman y Trah 1989: 517). Véase también Cano (1997b) y Fina (1997).
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sumergida, trabajadores con contratos “de llamada” (on-call workers), etc22. Sin 
embargo existen situaciones laborales que son ambiguas y de difícil clasificación, sobre 
todo dada la variabilidad de las definiciones de empleo a tiempo parcial que hemos visto 
en el apartado anterior y que ampliaremos al introducir las definiciones estadísticas en 
el siguiente bloque. Esto nos introduce en el apartado siguiente.
1.2.3.2 Solapamientos
La amplitud de la definición del trabajo a tiempo parcial de la actual legislación 
española, con la posibilidad del cómputo de horas mensual y también anual, abre un 
área de confusión entre el empleo temporal y el empleo a tiempo parcial23. "El empleo a 
tiempo parcial incluye una gran variedad de situaciones, como son trabajar una parte del 
día, una parte de la semana e, incluso, una parte del mes" (Marshall 1992), y según la 
definición española incluso una parte del año. La confusión que se produce entre el 
trabajo temporal y el trabajo a tiempo parcial lleva a que algunos autores delimiten el 
concepto que utilizan de trabajo a tiempo parcial. En concreto Julie White en su obra 
Women and part-time work excluye el cómputo mensual y anual de la definición de 
trabajo a tiempo parcial.
"In this w ay  all w orkers em p loyed  on a part-week basis are included, w heth er they  
w ork perm anently or on ly  for a few  days or w eek s, and w hether th ey  w ant part-
22 De manera similar a la nuestra, Carlos Alfonso considera que se trata de combinaciones de 
modalidades contractuales y señala determinadas limitaciones existentes en la normativa: “La Ley admite 
combinar la contratación a tiempo parcial con las fórmulas de contratación por tiempo determinado 
legalmente admitidas, esto es: contratos eventuales, para obra o servicio determinado o de interinidad”. 
“Existen algunas excepciones a esta inexistencia de causa [del trabajo a TP] (situaciones de jubilación  
parcial), o limitaciones a la posibilidad de combinar ciertos contratos temporales o modalidades 
contractuales con el empleo a tiempo parcial (limitaciones en cuanto a los contratos de interinidad, 
imposibilidad del empleo a tiempo parcial en el contrato de formación), pero la regla general es que la 
contratación a tiempo parcial se puede efectuar libremente y sin limitación, (...)” (Alfonso 1999: 26 y 21- 
22 ).
23 Esta confusión también se da en otros países, por ejemplo Tilly la justifica por lo extendida que está la 
temporalidad o eventualidad entre los contratos a TP en EE.UU., aunque advierte que lo correcto es 
separarlos, puesto que se trata de conceptos diferentes que se combinan, tal y como hemos hecho en el 
apartado anterior: “in fact the fuzzy boundary between part-time and temporary work in the popular mind, 
while technically incorrect, is actually a fairly accurate reflection o f  labor market reality. About one-third 
o f  temporary agency employees work part-time hours. And second-class part-time jobs typically do not 
last long” (Tilly 1998: 20). Esta situación también se produce en Gran Bretaña “Casey found that a large 
number o f  temporary workers also worked part-time, particularly in retail distribution, catering and 
personal Services, where he estimated that over 80 per cent o f  temporary workers were part-time. (...) This 
again appears to be a continuing trend. Dickens (1992) has also reported that two-thirds o f  women  
working on a temporary basis work part-time.
There is, therefore, a substantial overlap, described by Casey (1988) as “dramatic”, between part-time 
workers, temporary workers and also labour market ‘retumers’,” (McGivney 1994: 11-12).
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time work or not. In this study "part-time work" will refer to part-week work, while 
those employed for only part of the year, but for full weeks, are excluded. Since 
many of the workers employed on a part-week basis are casual, not regular, 
workers, it is appropriate to include them in the study." (White 1983: 26)
De esta forma, esta autora excluye del trabajo a tiempo parcial, para diferenciar del 
trabajo temporal, a los part-year workers who work at full-time weekly hours but for 
only part o f the year, categoría que aparece incluida dentro del trabajo a tiempo parcial 
por el Cañada Employment and Immigration Advisory Council24, y también podría dar 
lugar a dudas la definición de la normativa española al permitir el cómputo anual. Esta 
exclusión de la posibilidad del cómputo anual nos parece acertada en cuanto a que 
introduce claridad en la conceptualización del trabajo a tiempo parcial; no así la 
exclusión del cómputo mensual debido a que pensamos que dejaría fuera del concepto 
situaciones laborales que concuerdan claramente con lo que se entiende por trabajo a 
tiempo parcial.
Otras ventajas de operar como hace White es que además de excluir a los 
trabajadores temporales del concepto de trabajo a tiempo parcial también excluye a los 
trabajadores a tiempo completo contratados y despedidos en el año, y ajusta su 
definición a la de las estadísticas, que como veremos en el bloque siguiente producen la 
información cuantitativa sobre el trabajo a TP. Al mismo tiempo, incluye en su 
definición a los trabajadores a tiempo parcial involuntarios, y a los trabajadores a
24 "a recent study by the Cañada Employment and Immigration Advisory Council used a broad, all- 
inclusive definition o f  part-time work: "Work schedule other than regular full-time, year round 
employment offered by an employer and accepted by an employee." Such a broad defmition includes not 
only regular and casual part-time workers, but also part-year workers who work al full-time weekly hours 
but for only part o f  the year." (White 1983: 26)
Esta definición amplia y all-inclusive utilizada por la administración canadiense queda reflejada en la 
clasificación de los trabajadores a tiempo parcial que hace la Commission o f  Inquiry into Part-Time Work 
(1983), y que viene recogida en la obra de Coates:
"Among the more common categories o f  part-time employment are:
Permanent or regular part-time employment - employment for less than the "normal" schedule; employees 
have a continuing attachment to the employer.
Casual or intermittent employment - employment on an occasional or "on-call" basis usually for brief 
periods o f  time depending on the requeriments o f  the employer.
Contract employment - employment on a full-time basis for a limited duration o f  time.
Temporary employment - employment for a fixed period o f  time, for either full-time or part-time hours. 
Seasonal employment - part-year employment based on the seasonal requeriments o f  the employer, for 
either full-time or part-time hours.
Short-time employment - employment that is usually full-time but temporarily becomes part-time due to a 
lack o f  full-time work." (Coates 1988: 4).
Esta clasificación confunde claramente el trabajo a tiempo parcial con el trabajo temporal y con el trabajo 
ocasional, ya que lo que denomina contract employment es claramente trabajo temporal que nada tiene 
que ver con el empleo a tiempo parcial, igual que el temporary employment full-tim e hours, o  el seasonal 
employment full-tim e hours. En este contexto de confusión vemos acertada la propuesta clarificadora de 
White de delimitar claramente el trabajo a tiempo parcial.
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tiempo parcial con contratos temporales o no indefinidos; colectivos que pertenecen 
claramente a los trabajadores a tiempo parcial y que quedaban excluidos aplicando la 
estrecha definición de la OIT.
Las jomadas de trabajo a tiempo parcial pueden ser muy variables o flexibles en su 
distribución25 pero siempre implicarán un menor número de horas de trabajo que la 
jomada estándar, característica que define al trabajo a tiempo parcial. A nuestro modo 
de ver, la unidad de cómputo básico de las horas de la jomada laboral para la 
delimitación del trabajo a tiempo parcial debe ser la semana, pudiendo contemplarse el 
mes para algunos trabajos a tiempo parcial específicos.
Se abre también un área de incertidumbre entre el empleo a tiempo parcial y el 
subempleo; “"la subocupació existeix quan l'ocupació d'una persona és insuficient en 
relació a algunes normes determinades o a altra ocupació possible, tenint en compte la 
qualificació professional (formado o experiencia en el treball) de l’interessat" (Informe 
Malinvaud, 1989). Es distingeixen dues formes principáis de subocupació: 
"subocupació visible, la qual reflexa una insuficiéncia en el volum d'ocupació, i 
subocupació invisible, caracteritzada per baixos ingressos, subutilització de les 
qualificacions, baixa productivitat i altres factors" (Hussmanns et al., 1993)” (Sánchez 
et al. 1994: 27). El subempleo visible aparece definido en la Conferencia Internacional 
de Estadísticos del Trabajo de 1982 como "el hecho de trabajar involuntariamente 
menos de la duración normal del trabajo, y de estar en busca de o disponible para un 
trabajo adicional durante el periodo de referencia" (CES 1996: 12).
De esta forma, se comprueba que parte del empleo a tiempo parcial se engloba 
dentro del subempleo. En concreto, los trabajadores a tiempo parcial involuntarios que 
están en disposición de desarrollar un trabajo adicional, o un trabajo distinto del que
25 "The temí "part-time work" is also used to described a variety o f  working schedules. Some people 
work a few hours each day; some work two or three füll days a week; others work only one day per 
week." (Hurstfield 1987: 7)
"Los horarios de trabajo en régimen de jomada parcial pueden ser fijos o flexibles, e incluso muy 
flexibles. Cabe clasificarlos en las principales categorías siguientes: a) el horario de trabajo inscrito dentro 
de la jomada normal, con comienzo y término a horas fijas (ejemplo de ello, la media jomada laboral); b) 
la combinación del horario flexible con el trabajo en régimen de jomada parcial durante un número 
determinado de horas por semana; c) las horas fijas de trabajo durante los períodos de máxima actividad 
en el día o en la semana; d) los tumos que prolongan el tiempo de funcionamiento diario; e) los tumos de 
fin de semana; f) las diversas formas de compartir los puestos de trabajo; g) los horarios variables 
establecidos por el empleador, con o sin un número mínimo de horas o de otras garantías; h) los horarios 
variables sujetos a negociación, o la posibilidad de escoger el horario conforme a un reglamento; i) el 
trabajo por convocación en régimen de jomada parcial, y j) el trabajo intermitente en régimen de jomada 
parcial, sujeto a un contrato anual o de larga duración y a horarios fijos o variables." (Thurman y Trah 
1989: 513).
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tienen y de más horas, quedan englobados en el subempleo visible; y también el 
conjunto de trabajadores a tiempo parcial con ingresos insuficientes, sobrecualificación 
y baja productividad “global”, entra dentro del subempleo invisible. Por ello, la 
diferenciación adecuada no es entre subempleo y trabajo a tiempo parcial, sino entre 
trabajo ocasional y trabajo a tiempo parcial. La categoría de trabajo ocasional aparece 
en la Encuesta de Condiciones de Vida y Trabajo (Moltó et al. 1991) y agrupa a los 
trabajadores con una actividad laboral esporádica, ni estable ni regular. Esta categoría 
diferencia entre la regularidad del trabajo desarrollado y la regularidad de la relación 
laboral entre trabajador y empresario; refiriéndose el trabajo ocasional a la irregularidad 
del trabajo en sí, y perdiendo importancia el carácter de la relación laboral (estable o 
no). Así, podemos concluir que una parte importante de los trabajadores subempleados 
son trabajadores a TP; mientras que lo que no debería ser considerado como trabajo a 
TP es el trabajo ocasional26.
Si hilamos más fino nos encontramos en este límite con los trabajadores con 
contratos “de llamada”, o on-call workers. Estos trabajadores están a disposición de la 
empresa para desarrollar su actividad laboral, o una parte sustancial de la misma, 
cuando son requeridos por el empresario. La forma más extendida consiste en un 
contrato que implica un número de horas, cuya distribución se fija ajustándose a las 
necesidades que tenga la empresa, e incluso la cantidad final de horas que realiza el 
trabajador acaba dependiendo de estas necesidades variando alrededor de las horas que 
figuran en el contrato, normalmente mediante horas pagadas “bajo mano”27. La clave 
para clasificar a estos trabajadores nos la da el grado de regularidad del trabajo 
desarrollado; en la medida en que el trabajo desarrollado es irregular pero no ocasional 
o esporádico deben ser clasificados como trabajadores a TP, formando parte del 
subempleo visible. Esta clasificación es más clara en los casos en que tienen un contrato 
laboral, siendo éste a TP, lo que sucede es que las horas reales de trabajo no se suelen
26 "El treballador ocasional és diferent del treballador temporal o del treballador a temps parcial; la seua 
característica definitória és la irregularitat del treball." (Sánchez et al. 1994: 25).
27 En España, la última reforma laboral que afectó al trabajo a TP, intentó limitar la utilización de esta 
figura mediante la obligación de que conste la jomada exacta del trabajador en el contrato, la prohibición 
de horas extras y el preaviso de 7 días en la realización de horas complementarias; tanto J. M. Ramírez 
como C. Alfonso, en entrevistas mantenidas con ellos, ven en este motivo el principal factor que produjo 
la negativa de la patronal a firmar el acuerdo que dio origen a la reforma.
“Se evita así [tras la reforma] que se entiendan como legales fórmulas absolutamente abiertas que dejaban 
la determinación de los periodos de trabajo en manos del empresario y que conducían a contratos “de 
llamada”, en los que prácticamente el trabajador se obligaba a trabajar las horas o días que el empresario 
le solicitase, o en los que se concedía amplia flexibilidad, cuando no libertad absoluta al empresario para 
determinar los momentos concretos de la prestación de servicios.” (Alfonso 1999: 44).
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ajustar a las del contrato y su distribución está a discreción del empresario, además de 
otras ventajas empresariales28.
Numerosos estudios sobre el trabajo a TP en otros países hacen referencia al 
subempleo, entre ellos podemos destacar Tilly (1996), Poli y Sciortino (1995), 
Sundstróm (1987), Houseman y Osawa (1998), Baxter (1998)29, Hakim (1997), Coutrot 
et al. (1997); en nuestro país podemos citar los trabajos de Etxezarreta (1999)30, y 
Osomo (1999)31. Un estudio que actúa de forma inversa -partiendo del subempleo (su 
objeto de investigación) establece las relaciones con el trabajo a TP32-, lo encontramos 
en la interesante tesis doctoral “Inequality in the workplace: Underemployment ampng 
Mexicans, African Americans, and Whites”, Soltero (1996).
1.2.3.3 Trabajo asalariado
Las definiciones de trabajo a tiempo parcial de la OIT circunscriben el fenómeno 
del trabajo a tiempo parcial al trabajo asalariado. Otras definiciones, como la actual de 
la legislación laboral española son más generales y hablan de trabajo contratado para 
prestar servicios. Creemos que la definición de trabajo a TP debe ser amplia recogiendo 
no solo el empleo asalariado, puesto que la clasificación se basa fundamentalmente, 
como hemos visto, en una menor jomada laboral33. Una de las razones que apoya esta
28 “on-call part-timers trades o ff lower compensation, peak-time deployment, and the ability to screen 
people for full-time jobs against higher tumover and availability problems.” (Tilly 1996: 88).
29 “Both countries [Australia y Nueva Zelanda] also have relatively high levels o f  under-employment; 
that is, part-time employees who would prefer to work more hours, but are unable to obtain the work” 
(Baxter 1998:268).
30 Miren Etxezarreta introduce una interesante cuestión, y hace referencia a la pérdida de relevancia 
general, a nivel de discursos pero sobre todo a nivel de estadísticas y de quien las confecciona, del 
concepto de subempleo, cuando es un concepto de plena actualidad dadas las cuestiones a las que nos 
enfrentamos: “Where is the line drawn for part-time? Is it equal to work half a day than two hours? three 
very intensive months in a tourist season or a couple o f  hours a day annually?. The lower the average 
hours o f  fúll time workers and the higher the proportion o f  part-time workers, the more people will be 
employed. It is true that there are some provisions to account statistically for “underemployment for lack 
o f hours” but when the number o f  employed and unemployed people are considered hardly any o f  these 
qualifications appear.” (Etxezarreta 1999: 14).
31 “Esta segunda parte del análisis permite, en cierto modo, estudiar el problema del subempleo en 
España, ya que la inmensa mayoría de los individuos clasificados como subempleados en la EPA son, 
precisamente, trabajadores a tiempo parcial.” (Osomo 1999: 4).
32 “Following the definition o f  underemployment, the empirical fmdings in previous research are 
presented separately for each o f  the components o f  underemployment: discouraged workers, unemployed 
workers, involuntary part-time workers, and low-income full-time workers.” Soltero (1996).
33 De forma parecida se manifiestan otros estudios: "(...) el fenómeno del trabajo a tiempo parcial 
seguramente tiene unas características que sobrepasan las fronteras del trabajo asalariado, aunque 
indudablemente este último sea el principal componente, como también lo es en el caso del empleo en
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forma de operar es que dentro de este fenómeno son significativas, aunque minoritarias
respecto al colectivo de asalariados, las ayudas familiares, los trabajadores
independientes o por cuenta propia, así como otras situaciones que se apartan del trabajo
asalariado, como veremos en el apartado que analiza la situación del trabajo a tiempo
parcial en España. Otra circunstancia que merece la pena resaltar es que una parte del
trabajo a tiempo parcial no queda recogido en las estadísticas por encontrarse en la
economía informal.
"Es,-sin embargo, posible que el peso de estas actividades esté subvalorado en la 
Encuesta de Población Activa debido a que muchos «em pleos» a tiempo parcial 
están ubicados en áreas informales que escapan en parte al control estadístico: 
ayudas familiares en negocios de servicios (p. ej. restauración, limpieza 
domiciliaria a horas, clases particulares, etc.)" (Recio 1996)34
I.2.3.4 Trabajo de reproducción social
Habitualmente el concepto de trabajo a tiempo parcial contempla exclusivamente el 
trabajo sujeto a una contraprestación monetaria o trabajo producido en la esfera 
mercantil, excluyendo de esta forma el trabajo de reproducción social o conjunto de 
actividades necesarias para la reproducción de la fuerza de trabajo, así.como otras 
actividades desempeñadas por los individuos y no sujetas al mercado laboral. Somos 
conscientes de que la exclusión del trabajo reproductivo es discutible, y de que en la 
medida en que constituye un trabajo necesario no hay razón para excluirlo de los 
estudios laborales. Sin embargo, debido a que se suele desarrollar en esferas privadas 
dentro de la unidad familiar, y a que no existe contraprestación económica directa, no 
detenta en la actualidad, a nivel social, el mismo rango que el trabajo productivo. Otra 
dificultad es que no aparece recogido en las estadísticas.
Por otra parte, el trabajo reproductivo tiene una gran importancia en el trabajo a . 
tiempo parcial en la medida en que, como veremos más adelante, una parte de la fuerza 
de trabajo que trabaja a tiempo parcial se ve obligada a ello debido a que carga con la 
mayor parte del trabaja de reproducción social de su unidad familiar, y esta carga solo le 
permite una inserción a tiempo parcial en la esfera laboral pública.
general. Merece la pena no limitar estrictamente el análisis al empleo asalariado para tratar de aprehender 
el fenómeno en un contexto más amplio." (CES 1996: 54).
34 En otra ocasión Albert Recio se refiere a esta circunstancia de forma más precisa: "En el caso de 
España la « E n cu esta  de condiciones de vida y e m p le o »  realizada en 1986 descubrió que el grueso del 
empleo informal era empleo a tiempo parcial desarrollado fundamentalmente por personas calificadas 
oficialmente como inactivas." (Recio 1994).
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1.3 LA DELIMITACIÓN ESTADÍSTICA DE TRABAJO A TIEMPO PARCIAL
1.3.1 DEFINICIONES ESTADÍSTICAS DE TRABAJO A TIEMPO PARCIAL
El otro gran bloque de definiciones de trabajo a TP está compuesto por las 
definiciones utilizadas para clasificar a los individuos en las estadísticas de empleo. En 
estas definiciones priman los criterios de simplicidad y generalidad, y se caracterizan 
por contemplar una menor especificidad o casuística que las definiciones legales. En 
España la definición estadística más importante de trabajo a tiempo parcial es la de la 
Encuesta de Población Activa (EPA), debido a que la mayor parte de los análisis 
cuantitativos sobre el trabajo a tiempo parcial recurren a ella. Las definiciones 
estadísticas se diferencian entre sí por utilizar o bien un criterio objetivo de 
clasificación, de acuerdo con el objeto de estudio que es el tiempo de trabajo declarado 
por el encuestado, o bien un criterio subjetivo, clasificando a los sujetos de estudio 
según ellos se consideren a sí mismos trabajadores a tiempo completo o a tiempo 
parcial. La EPA está diseñada con un criterio mixto, utiliza el criterio subjetivo en la 
horquilla de 30 a 35 horas trabajadas semanalmente y declaradas por el entrevistado, y 
un criterio objetivo por debajo y por encima de esta horquilla, de forma que todas las 
personas que declaren trabajar menos de 30 horas son consideradas trabajadores a 
tiempo parcial y todas las que declaren trabajar más de 35 horas a la semana son 
clasificados como trabajadores a tiempo completo.
El panel de hogares de la UE (PHOGUE) del INE, fuente ampliamente utilizada en 
esta investigación, sitúa el límite entre trabajo a TP y trabajo a TC en las 30 horas de 
jomada laboral a la semana en el trabajo principal, pero introduce la posibilidad de que 
trabajadores con jomadas inferiores a este límite sean clasificados como trabajadores a 
TC si así lo especifican en la encuesta.
La encuesta de la Fuerza de Trabajo (EFT) de Eurostat (oficina de estadística de la 
UE), de la cual se extraen los datos para hacer comparaciones sobre distintos aspectos 
del trabajo a tiempo parcial en los países de la UE, combina la utilización del criterio 
subjetivo y el criterio objetivo35. En Gran Bretaña se ha denunciado la situación de 
confusión de cifras a que conduce la utilización unas veces del criterio objetivo (con el
35 La clasificación trabajo a tiempo completo/tiempo parcial depende de una cuestión directa que figura 
en la EFT, salvo en Austria y en Holanda donde depende del número de horas habitualmente trabajadas 
(Eurostat 1997).
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límite establecido en 30 horas) y otras del criterio subjetivo36. El Boreau of Labor 
Statistics, organismo que se encarga de las estadísticas laborales de la administración de 
Estados Unidos, utiliza un criterio objetivo estableciendo el límite entre trabajo a tiempo 
completo y a tiempo parcial en 35 horas semanales37, a excepción de que la norma para 
un trabajo determinado sean menos horas. Canadá también utiliza en sus estadísticas un 
criterio objetivo pero establece el límite en 30 horas trabajadas a la semana38.
1.3.2 PROBLEMAS DE DELIMITACIÓN
1.3.2.1 Diseño de las encuestas estadísticas
La importancia de las definiciones estadísticas radica en que la amplia mayoría de 
los análisis cuantitativos se basan en los datos suministrados por las encuestas, por lo 
que en estos análisis se tienen que usar las delimitaciones y definiciones de las distintas 
encuestas. Esta circunstancia hace que progresivamente estas definiciones vayan 
configurando lo que socialmente se entiende por el fenómeno de que se trate, en este 
caso el trabajo a tiempo parcial.
"los conceptos de trabajo y tiempo parcial que se manejarán van a resultar, a la 
postre, condicionados por la definición estadística, puesto que una gran parte de la 
tarea de aproximación a la realidad pasa necesariamente por el análisis de las 
cifras." (CES 1996: 11)
La OIT señala un conjunto de limitaciones en la construcción de los cuestionarios 
para la cuantificación del empleo a tiempo parcial (OIT 1993). Las encuestas diseñadas 
con un criterio objetivo se centran en el número de horas de trabajo declaradas por el 
encuestado con relación a una frontera que delimita el trabajo a tiempo parcial del 
trabajo a tiempo completo. En la medida que esta frontera suele ser común para todas
36 "In Britain there has been a confusing lack o f  consistency between different sources o f  data on part- 
time work. In general one o f  two definitions o f  part-time work is used: either the respondent's self- 
assessment as part-time is used, or those working 30 hours or less per week excluding meal breaks and 
overtime are counted as part-time." (Hurstfield 1987: 7).
37 "Each month the Bureau o f  Labor Statistics publishes data on the number o f  hours worked by persons 
during the survey reference week and considerable detail about persons who work less than 35 hours a 
week -the offícial boundary between full- and part-time employment. The data collected include both the 
reasons people work less than 35 hours as well as their usual full- or part-time status." (Nardone 1986).
38 "Statistics Cañada defines part-time employment as employment in which people usually work less 
than 30 hours per week, except those who work less than 30 hours and consider themselves to be 
employed full-time, that is, where shorter hours are characteristic o f  the occupational group. [Nota al pie]
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las actividades laborales este diseño no tiene la flexibilidad necesaria para recoger las 
variaciones existentes en la jomada estándar de las distintas actividades. El diseño 
subjetivo, fundamentado en la autoconsideración del encuestado como trabajador a 
tiempo completó o a tiempo parcial, es flexible en el sentido apuntado anteriormente, ya 
que puede recoger variaciones existentes en las jomadas estándar de las distintas 
actividades laborales, pero concede, a juicio de la OIT, demasiado crédito a las 
respuestas de los encuestados en la medida en que éstos no tienen por qué tener 
información de la situación de su sector o actividad económica sino simplemente de su 
centro de trabajo, lo que es insuficiente.
Otros investigadores han señalado otras limitaciones y deficiencias -como la 
infravaloración del volumen de trabajo a tiempo parcial que supone la contabilización 
de las personas en lugar de contabilizar los puestos de trabajo a tiempo parcial-. Parte de 
estas limitaciones se puede subsanar con otro tipo de encuestas diferentes a la EPA y 
sus equivalentes internacionales (Labor Forcé Survey) como las encuestas sobre 
historias de trabajo39, la Encuesta sobre Condiciones de Vida y Trabajo40, o el panel de 
hogares que utilizamos en la presente investigación.
1.3.2.2 Pluriempleo
Con las definiciones al uso de trabajo a tiempo parcial los casos de pluriempleados 
que ocupan dos empleos a tiempo parcial, o uno a tiempo completo y otro a tiempo 
parcial, de modo que la jomada laboral total iguale o supere la jomada "normar', no 
aparecen como tiempo parcial. Se trata de puestos de trabajo a tiempo parcial que 
permanecen ocultos y que deberían incluirse en el análisis del trabajo a TP. Esta
Prior to 1975, the definition was less than 35 hours. Statistics Cañada, The Labour Forcé," (Coates 1988: 
3). Véase también White (1983: 27).
39 "Of interest to this study [a work history survey en lugar del monthly labour forcé survey] is the fact 
that when all jobs are counted, the number o f  part-time jobs increases"
"While the labour forcé survey [Cañada] finds that 13.5% o f  the labour forcé was part-time in 1981, 
according to the survey o f  work history the figure was 20%." (White 1983: 28).
40 "La «E n cu esta  sobre condiciones de vida y e m p le o » , (Ministerio de Economía y Hacienda, 1988) 
realizada en 1985, situó los niveles de empleo regular a tiempo parcial en tomo al 10% de la población 
ocupada y detectó un número importante de empleos ocasionales que en muchos casos pueden asimilarse 
a esta situación. Como es conocido, una de las conclusiones a que dio lugar el análisis de esta encuesta es 
la existencia de numerosas personas contadas como inactivas en la Encuesta de Población Activa que 
realizan este tipo de actividades (Muro et al., 1991)." (Recio 1996).
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circunstancia es señalada para el caso de Estados Unidos por Chris Tilly, y para el caso 
de Canadá por Mary Lou Coates41.
"The expansión of part-time employment would appear even more rapid if U.S. 
statistics counted the number of part-time jobs rather than the number of persons 
whose total hours worked fall below the full-time threshold. Workers holding 
múltiple jobs climbed from 4.9 percent of the workforce in 1979 to a record high of 
6.2 percent in 1989, and have remained at about that level. Since 85 percent of 
multiple-job holders work 24 hours or less a week on their second job, although 
most work more than 35 hours per week in all, this marks an increase in part-time 
jobs without a corresponding increase in the number of persons counted as working 
part-time (Stinson 1986; U.S. Bureau of Labor Statistics 1989, 1994)." (Tilly 1996: 
13-14)................................................................................................................
1.3.2.3 Jomada reducida
Las discrepancias entre el concepto de trabajo a TP que utilizan las estadísticas y el 
concepto que aparece en la normativa legal lleva en determinadas situaciones a que un 
individuo pueda ser clasificado como trabajador a TP por las estadísticas que miden este 
fenómeno laboral cuando el trabajador tenga un contrato a TC. En el contexto español, 
la normativa sobre los contratos a tiempo completo tiene un conjunto de supuestos en 
los que es posible reducir la jomada. El más extendido es sin duda la jomada reducida 
por estar al cuidado de un menor de 6 años42. Mientras estos trabajadores desempeñan 
su jomada laboral de forma reducida son considerados por las estadísticas laborales 
trabajadores a TP -incluso es fácil que hasta ellos mismos se consideren trabajadores a 
TP-; sin embargo estos trabajadores tienen un contrato a TC a todos los efectos, la 
diferencia es que tiene una reducción de jomada de carácter temporal. Como regla 
general podemos decir que todas las reducciones de jomada temporales y vinculadas a 
una causa, y que por tanto suponen una situación transitoria no dejan de ser, en términos 
jurídicos, situaciones de empleo a TC43. Así mismo, una situación que ha aclarado la 
normativa tras la última reforma es el paso de trabajar a TC a TP ante problemas 
económicos de la empresa, denominado en la literatura anglosajona work-sharing. En
41 "Moreover, someone who works a total o f  30 hours or more at two or more part-time jobs is considered 
to be a full-time worker." (Coates 1988: 3).
42 Artículo 37.5 del E. T. En este artículo también se contempla el contrato a TC con reducción de 
jomada cuando se tenga la guarda legal de un disminuido físico o psíquico que no desempeñe actividad 
retribuida.
43 “no podrán entenderse como situaciones sujetas al contrato a tiempo parcial todas aquellas situaciones 
de reducción de jomada temporal y causal, pues no existe regularidad en ellas, sino que se trata de
42
esta situación, para que realmente el trabajador pase en términos jurídicos a un contrato 
a TP y deje de estar regido por un contrato a TC, se requiere el consentimiento expreso 
o voluntariedad de este cambio por parte del trabajador. Por lo que si éste no se produce 
el trabajador es considerado como trabajador a TC a todos los efectos. Esta regla se 
puede aplicar a los expedientes de regulación de empleo (ERE) en los casos en que 
estos expedientes colectivos implican una reducción de jomada de la plantilla de la 
empresa.
Una discrepancia entre criterios estadísticos y jurídicos similar a la comentada 
anteriormente se produce con los trabajadores a TP del sector público en el Estado 
español. Los trabajadores del sector público tienen por convenio un conjunto de 
circunstancias por las cuales pueden reducir su jomada laboral; por ello los trabajadores 
que se encuentre en esta situación y hayan reducido su jomada de manera sustancial 
serán clasificados por las estadísticas como trabajadores a TP, sin embargo esta 
reducción al ser transitoria (sujeta a una causa que cuando cese producirá la vuelta a la 
jomada laboral originaria) no constituye un cambio de modalidad contractual, y por lo 
tanto continúan siendo, a efectos formales, trabajadores a TC. Además, debemos añadir 
que entre los funcionarios de nuestro país no esta reconocida jurídicamente la 
modalidad contractual de TP; las reducciones de jomada eii este colectivo siempre se 
tratan de reducciones causales. Por ello en el sector público de nuestro país sólo pueden 
ser trabajadores a TP, desde un punto de vista jurídico, personal no funcionario 
contratado a TP44.
Una situación inversa la constituyen los trabajadores fijos discontinuos; en las 
estadísticas laborales de nuestro país aparecen como trabajadores a TC cuando la 
normativa laboral lo considera una modalidad de la contratación a TP. La consideración 
de los trabajadores fijos discontinuos como trabajadores a TP no está muy justificada, 
de hecho pensamos que la posibilidad del cómputo anual para la delimitación del 
trabajo a TP, necesario para poder considerar a este colectivo como trabajadores a TP, 
es un error que introduce más confusión en la definición que otra cosa. Estos 
trabajadores son trabajadores de temporada y muchos de ellos hacen la temporada 
completa -es un contrato frecuente en la agricultura, en la industria vinculada a la
situaciones en las que se interrumpe transitoriamente el desarrollo normal de un contrato a tiempo 
completo,” (Alfonso 1999: 22).
44 En otros países europeos el sector público es un gran empleador de trabajadores a TP (Tam 1996, 
Blossfeld y Rohwer 1997), por lo que la situación es diferente de la existente en el Estado español.
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agricultura como la conservera, y en hostelería- por lo que el calificativo de parcial no 
es respecto a la actividad en la que se encuentran sino al resto de actividades 
económicas. En todo caso, a efectos legales constituyen una modalidad aparte dentro del 
contrato a TP45.
45 Estos trabajadores/as tienen un régimen específico que les permite por ejemplo superar el límite del 
77% de la jomada establecida en convenio para TC o jomada ordinaria máxima legal (40 horas) sin pasar 
a ser considerados trabajadores a TC, circunstancia que no ocurre con otros trabajadores a TP. Para 
profundizar en las particularidades de este colectivo véase Alfonso (1999: 35 y ss.).
1.4 A MODO DE RESUMEN
En este capítulo hemos profundizado en el concepto, tanto legal como estadístico, 
de trabajo a TP. Este análisis lo hemos realizado centrándonos en el objeto de estudio, 
en un intento de clarificar y delimitar éste, como paso previo al marco analítico y al 
estudio empírico realizado en los capítulos siguientes. La primera característica que 
debemos resaltar es la pluralidad de definiciones existente de trabajo a TP. Los distintos 
países e instituciones y organismos internacionales no utilizan la misma definición de 
trabajo a TP, ni siquiera, muchas veces, definiciones parecidas o confeccionadas con 
unos criterios homogéneos. Esta circunstancia dificulta el estudio del fenómeno al 
añadir confusión, disparidad de criterios y de mediciones, y obstaculizar la comparación 
entre distintos países. Por ello hemos querido partir de la teoría laboral y ver las 
características de esta forma de empleo de forma que podamos conceptualizar el 
fenómeno de una forma unificada y contextualizar la escena laboral en la que se integra. 
Esta tarea la hemos llevado a cabo en el primer apartado donde incluimos el trabajo a 
tiempo parcial entre las ‘formas de trabajo atípicas’ por oposición a la ‘relación de 
empleo estándar’ y se analizan las características definitorias de esta última y las 
carencias del trabajo a TP respecto a las mismas. El siguiente bloque aborda el concepto 
legal de trabajo a TP, en él se estudian diversas definiciones de trabajo a TP prestando 
especial atención a la normativa española y a su evolución durante las dos últimas 
décadas. También se profundiza en la protección social de estos contratos y se analiza 
un conjunto de cuestiones que clarifican el concepto de trabajo a TP. Como 
conclusiones de este bloque podemos decir que, a nuestro modo de ver, es fundamental 
resaltar el carácter de status propio y diferenciado que tiene el trabajo a tiempo parcial 
en la normativa, al mismo tiempo que definimos éste como el trabajo realizado con una 
jomada laboral sensiblemente inferior46 a la considerada normal o estándar en la 
actividad de que se trate, con un cómputo de horas semanal o mensual. La posibilidad 
de cómputo anual, actualmente vigente en la legislación española, introduce confusión y 
da lugar a la inclusión en el empleo a TP de colectivos de trabajadores que, desde 
nuestro punto de vista, no desarrollan su trabajo a TP. Por otra parte, creemos
46 Así es como aparece en la normativa actual de nuestro país, con el límite establecido en el 77% de la 
jomada a TC, y en las definiciones estadísticas que sitúan el límite en 30 horas de jomada de trabajo a la 
semana, como la definición del Panel de Hogares (PHOGUE), fuente estadística principal de esta 
investigación.
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interesante diferenciar el trabajo a TP del trabajo ocasional por ser situaciones de una 
naturaleza distinta, no ocurre lo mismo con el subempleo puesto que una parte de los 
trabajadores a TP se engloban dentro de este fenómeno. El concepto de trabajo a TP se 
circunscribe al trabajo remunerado o propio de la esfera mercantil, pero no se limita al 
trabajo asalariado puesto que engloba situaciones diferentes como trabajo autónomo o 
independiente, ayudas familiares y trabajo realizado en la economía sumergida.
El tercer bloque de este capítulo está dedicado a la delimitación estadística de 
trabajo a TP. En él se repasan las definiciones utilizadas en varias estadísticas (EPA, 
PHOGUE, LFS, etc.) para contabilizar a los trabajadores a TP, También se analizan las 
limitaciones de utilizar tanto un criterio objetivo como un criterio subjetivo de 
clasificación en el diseño de la encuesta. En los casos en que se utiliza un criterio 
objetivo de clasificación el límite entre TP y TC se sitúa en las 30 o 35 horas a la 
semana de jomada laboral. Como problemas frecuentes de la delimitación estadística 
nos encontramos con la infravaloración que se produce del fenómeno al contabilizar 
personas y no puestos de trabajo a TP, debido básicamente al pluriempleo, así como la 
clasificación de personas como trabajadores a TP cuando formalmente tienen un 
contrato a TC -es el caso de los trabajadores a TC con reducciones de jomada causales y 
de carácter temporal- o la situación inversa, trabajadores que en las estadísticas 
aparecen como trabajadores a TC cuando la normativa laboral los considera 
trabajadores a TP.
Ante estas situaciones de disparidad en la clasificación de determinados colectivos 
lo único que cabe hacer es reconocer las discrepancias existentes entre la definición 
legal y la definición estadística de trabajo a TP, y en función del ámbito en el que nos 
encontremos utilizar una u otra: en un ámbito de análisis en el que se utilicen datos 
estadísticos es preciso utilizar la definición estadística puesto que es a lo que hacen 
referencia los datos, mientras que en un ámbito teórico es posible utilizar el concepto de 
trabajo a TP que aparece en la normativa legal; pero siempre teniendo presente qué 
engloba una y qué engloba otra, como ha sido nuestra intención en este trabajo en todo 
momento. De la misma forma, en la medida que se realice un trabajo de campo como el 
llevado a cabo en esta investigación, cabe otra definición de trabajo a TP, ésta es 
considerar trabajadores a TP al colectivo así considerado en la empresa analizada. Esta
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definición se deriva de aplicar un criterio subjetivo de clasificación sobre los 
entrevistados, en nuestro caso el responsable del área de personal o RR.HH. de cada 
empresa estudiada. Esta definición se muestra como la más adecuada para realizar un 
análisis del colectivo de trabajadores a TP a un nivel de empresa47. Así, al combinar en 
la investigación un trabajo de campo con un análisis de datos estadísticos y un análisis 
teórico, como es el caso, hemos recurrido a la utilización de una definición u otra de 
trabajo a TP en función del ámbito que analizábamos48.
Un aspecto relevante es que el concepto de tiempo parcial hace referencia tanto al 
puesto de trabajo como al trabajador/a que realiza un trabajo de este tipo y que por tanto 
ocupa un puesto de estas características. Así, a lo largo de la presente investigación, se 
irán combinando referencias tanto a los puestos de trabajo como a los trabajadores/as a 
TP; esta circunstancia se desarrolla en el apartado del capítulo siguiente Delimitación 
del objeto de estudio, donde se explica que la investigación engloba tanto el ámbito de 
la empresa/puestos de trabajo, como el de los trabajadores/as. En ese apartado se 
explicita el colectivo concreto de trabajadores/as a TP que centra nuestra investigación. 
No obstante, creemos preciso avanzar que el análisis realizado en la presente 
investigación se limita al colectivo de asalariados. Así, tanto el marco analítico como la 
investigación empírica se ciñen al estudio de este colectivo de trabajadores a TP. La 
razón por la que limitamos el análisis al trabajo a TP asalariado -colectivo mayoritario 
dentro del conjunto de trabajadores a TP- estriba en que nos centramos en las estrategias
47 Sería deseable que el concepto de trabajo a TP estuviera más unificado y no se dieran las divergencias 
existentes entre la definición legal del término, la definición que se utiliza en las estadísticas y lo que las 
empresas entienden por trabajo a TP y aplican para estructurar sus plantillas de trabajadores, de modo que 
las tres definiciones utilizadas convergieran en una única definición.
48 De forma similar, el investigador norteamericano Chris Tilly utiliza una definición de empleo a TP u 
otra en función del ámbito de estudio: "In this book [Half a job] two definitions o f  part-time employment 
are used. Throughout discussions o f  economic theory and the interview data, the term is used to refer to 
jobs that in the short run usually involve fewer than the standard number o f  hours per week considered 
full-time by a given employer. This job-centered definition is chosen because the book primarily 
examines why and to what extent employers use part-time work. Thirty-five hours tums out to work well 
as a general cutoff point, although each company has its own definition o f  full-time work. Part-time 
employment is taken to include involuntary part-time positions and temporary reductions in hours, since 
both situations involve a firm's decisión to create a part-time job -if  only temporarily.
In addition to jobs that fall below the hours cutoff, jobs that involve full-time hours but are classified as 
part-time are considered to be part-time. (...)
Virtually all statistical results cited in the book draw on household data that use a second, person-based 
definition o f  part-time employment: the U.S. Bureau o f  Labor Statistics (BLS) definition o f  persons 
working "part-time schedules" as those working less than 35 hours a week, except for the usually full- 
time workers who are working part-time for noneconomic reasons (including a legal or religious holiday, 
vacation, temporary illness, bad weather, industrial dispute, or a job for which regular full-time hours are 
less than 35 hours per week). In particular, all results based on the BLS's Current Population Survey or 
Employment andEarnings use this person-based definition." (Tilly 1996: 199).
47
que llevan a los empresarios a diseñar puestos a TP, por lo que el estudio gira en tomo a 
la relación laboral asalariada, relación laboral característica del sistema capitalista.
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CAPÍTULO II. EL MARCO ANÁLITICO
CAPÍTULO II. EL MARCO ANALÍTICO
La definición de un marco analítico surge de la necesidad de partir de la teoría 
social como paso previo al análisis empírico para poder explicar la realidád y no 
describir un conjunto de datos aislados e inconexos. La disposición de un marco 
analítico y de un marco conceptual permite interpretar la realidad y clarificar las 
cuestiones a las que nos enfrentamos, actuando como un referente. De esta forma el 
marco analítico que hemos construido pretende: explicitar la perspectiva de análisis 
laboral de la que partimos, dotamos de un instrumental con el que abordar el objeto de 
estudio, analizar las tesis y teorías laborales más relevantes para el estudio del trabajo a 
tiempo parcial, y establecer una base de la que surgen y sobre la que se fundamentan 
teóricamente las hipótesis recogidas en el apartado II.3.1 Objetivos, hipótesis y  
metodología y que son contrastadas en la parte empírica.
II.l PERSPECTIVA DE ANÁLISIS
II. 1.1 PERSPECTIVA GENERAL- SISTEMA DE RELACIONES LABORALES
La primera pieza de la definición del marco analítico consiste en la concreción de la 
perspectiva global que vamos a adoptar y la delimitación de los aspectos que vamos a 
contemplar. En este sentido, creemos conveniente explicitar desde un primer momento 
qué entendemos por relaciones laborales. Así, adoptamos una perspectiva que 
contempla tanto las relaciones de poder que se dan en la esfera laboral, como aspectos 
del sistema productivo, y también el marco socio-institucional en el que se inscribe la 
actividad laboral.
Contemplamos el marco institucional y las normas que de él se derivan como un 
componente importante del sistema de relaciones laborales; pero no restringimos este 
último al estudio del primero, por ser éste un enfoque reduccionista y sobre todo por 
ocultar el carácter conflictivo que tienen las relaciones laborales. Así, compartimos la 
siguiente idea de Hyman:
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"Normas de distintas clases impregnan claramente el mundo del trabajo y del 
empleo, y las instituciones que idean y hacen efectiva esta red de normas, son de 
importancia primordial para el estudio de las relaciones industriales. Pero definir su 
objeto exclu sivam en te  en términos de normas es demasiado restrictivo, y contiene 
desgraciadamente tonos valorativos. Implica que la tarea de las relaciones 
industriales es lograr el mantenimiento de la estabilidad y la normalidad en la 
industria. La atención se centra en cómo se contiene y controla el conflicto, más 
que en los procesos a través de los que se generan los desacuerdos y los conflictos. 
(...) De ahí que aceptar la definición de las relaciones industriales como la 
reglamentación del trabajo es compartir el enfoque que hacen los sociólogos 
conservadores del «problema del orden»: lo interesante es saber cómo se 
estabilizan las pautas existentes de relación social, más que averiguar los efectos 
que sobre ellas ocasionan los desafíos a la estructura social imperante." (Hyman 
1981:21)
De esta forma, adoptamos en el presente estudio, como punto de partida, la 
definición de Hyman de sistema de relaciones industriales o sistema de relaciones
laborales, pues, creemos, sienta las bases para la delimitación y tratamiento de los
fenómenos laborales de la manera más satisfactoria.
"En primer lugar, la noción de sistema de relaciones industriales tiene validez 
analítica en la medida en que incorpora la existencia de procesos y fuerzas
c o n tra d ic to r ia s ,  y a partir de aquí considera que tanto la estabilidad como la
inestabilidad tiene igual trascendencia en cuanto ambas constituyen «resultados 
del sistema». En segundo lugar, y por consiguiente, la definición en términos de 
regulación del trabajo debemos de ampliarla para tener en cuenta los o ríg e n e s  
además de las co n secu en cia s  del conflicto laboral. La definición adoptada en este 
libro es la siguiente: las relaciones industriales estudian lo s  p r o c e s o s  d e  c o n tro l  
so b r e  la s  re la c io n es  d e l  tra b a jo ." (Hyman 1981: 22)
Así, nuestra perspectiva incorpora elementos teóricos de los paradigmas de análisis 
laboral tanto marxista como institucionalista. Ambos paradigmas comparten un 
conjunto de características, como son: tener en cuenta la especificidad institucional y 
del contexto social e histórico en el que se producen las relaciones laborales; el 
colectivismo metodológico49; el estudio de lo cualitativo además de lo cuantitativo; y la 
existencia de discontinuidades en la realidad social.
49 Respecto al colectivismo metodológico de la perspectiva institucionalista resaltamos los siguientes 
párrafos de Piore y Doeringer: "En concreto, no creemos que los mercados internos de trabajo se puedan 
comprender mediante una teoría que parta de los individuos como unidad básica de análisis. El proceso 
real a través del cual surgen y evolucionan a lo largo del tiempo los mercados internos de trabajo implica 
claramente la formación y la interrelación de grupos sociales cohesionados. Esto ocurre en el centro de 
trabajo donde el grupo de trabajo interactua con los directivos en la planta en un proceso que genera 
normas y costumbres y que sanciona su violación. También ocurre en los procesos políticos y en el marco 
legal dentro del cual se formulan y actúan los mercados internos de trabajo.
Algunas veces las estructuras institucionales de los mercados internos de trabajo son el resultado de 
negociaciones formales entre grupos organizados como los sindicatos y  las empresas. Sin embargo, la 
alternativa a esas negociaciones no es la interacción de individuos en un proceso de mercado, sino la 
interrelación de los grupos formales e informales que ejercen distintos tipos de presiones sociales, que
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El paradigma institucionalista ha evolucionado en las últimas décadas hasta formas 
más complejas, pero en su origen restringe el análisis laboral a los aspectos formales u 
oficiales, y se centra en las instituciones de regulación del trabajo50. Esta concepción no 
contempla en toda su dimensión las estructuras de poder e intereses y oculta la 
importancia del poder, el control, el conflicto y la inestabilidad de los procesos 
laborales. La perspectiva marxista ve la necesidad de incluir procesos informales de 
control, al entender que la fluidez del proceso de control se da en una relación continua 
y cambiante que no puede ser inmovilizada en una norma formal; y critica la 
consideración autónoma de los mecanismos institucionales de regulación alejados de las 
relaciones sociales de producción que realiza originariamente el institucionalismo. Otra 
crítica que recibe el institucionalismo es su tendencia a cosificar las relaciones 
laborales51 en su empeño por circunscribir el estudio laboral al análisis de las 
instituciones. Desde la perspectiva marxista, Hyman destaca la dificultad y artificialidad 
de separar las relaciones personales de las relaciones formales52, afirmando que no se 
puede establecer un límite claro y que se trata de una distinción de grado más que de 
cualidad. De esta forma, contempla un sistema de relaciones laborales con aspectos 
formales e informales que en parte son complementarios y pueden ser contradictorios 
cuando relaciones informales contradicen las decisiones de las instituciones formales. 
La evolución del enfoque institucionalista ha permitido superar en gran medida las 
limitaciones originales y ha aportado un instrumental conceptual y teórico de gran 
utilidad en el análisis laboral.
van desde el ridículo o el ostracismo de los miembros recalcitrantes hasta las amenazas de violencia física 
y sanciones económicas mediante huelgas, trabajo lento y sabotaje industrial." (Doeringer y Piore 1985: 
28)
"Preferimos pensar en los grupos de trabajo como entidades orgánicas que surgen de forma natural en el 
proceso de producción." (Doeringer y Piore 1985: 29)
"los marcos antropológicos o sociológicos sostienen que la actividad humana útil sólo puede tener lugar 
en un contexto social. La actividad humana requiere un marco para el pensamiento, la fijación de 
objetivos y la comunicación, y ese marco es fundamentalmente social." (Doeringer y Piore 1985: 30).
50 “Dunlop (1958) entiende por sistema de relaciones industriales el conjunto o red de normas que 
gobiernan el centro de trabajo y la colectividad laboral, más su variación en el tiempo. Flanders (1965) 
define los sistemas de relaciones industriales como sistema de normas a los que califica como 
instrumentos de regulación, centrándose de esta forma en el estudio de las instituciones de reglamentación 
del trabajo.” (Hyman 1981: 21).
51 "Esto da lugar a una peligrosa tendencia que concibe el objeto de estudio únicamente en términos de 
relaciones entre agencias y organizaciones antes que entre personas. Este método de abordar el análisis 
social, mecánico y despersonalizado, se designa a veces con el nombre de cosificación" (Hyman 1981: 
24).
52 En este sentido, este autor destaca que "las acciones y relaciones «p erson a les y no estructuradas»  
pueden conducir a través de una progresión natural a situaciones en las cuales las instituciones formales 
de las diferentes partes aparecen implicadas" (Hyman 1981: 25).
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Por su parte, el elemento central del enfoque marxista es que entiende el conflicto 
laboral como la expresión de un conflicto de intereses característico de la sociedad 
capitalista53. De esta concepción fluye la crítica a la cosificación de las relaciones 
laborales y a la restricción al estudio de normas y reglas formales que réaliza el 
institucionalismo en sus formulaciones originales.
"... comprensión de las relaciones industriales como un proceso generador de 
conflicto y desorden al igual que de orden y regulación. En el propio centro de 
trabajo, la relación laboral asalariada contiene un potencial permanente de 
desorden. El empresario ordena, los empleados se espera que obedezcan, pero los 
límites de la autoridad empresarial y de la obediencia de los trabajadores son 
imprecisos y variables. La frontera de control sobre las relaciones de trabajo es en 
principio demasiado fluida y dinámica para que pueda lograrse su definición 
mediante reglas acordadas formalmente: debe ser constantemente negociada y 
renegociada a través de un proceso permanente de presión y contrapresión a pie de 
tajo movilizando ambas partes sanciones y recursos." (Hyman 1981: 217)
El carácter capitalista del contexto social y económico y lo que ello implica en el 
ámbito de distribución del excedente, de control y dominio de las relaciones de 
producción, enmarca todo el análisis laboral marxista. Ello permite a este enfoque 
explicar y profundizar de forma más satisfactoria en la esfera laboral, como reflejan 
estas dos citas de Albert Recio.
"En la economía capitalista, caracterizada por la separación entre los productores 
directos y los propietarios de los medios de producción, las relaciones laborales 
juegan un papel central. Tanto desde el punto de vista de clase como del capitalista 
individual la resolución del problema laboral se presenta como uno de los más 
relevantes, aunque no el único, y. de su solución depende la rentabilidad 
empresarial y la "gobernabilidad" del sistema. Desde el punto de vista del capital el 
conflicto se presenta con una triple dimensión: la distributiva, la de control y la de 
flexibilidad. Se da una cuarta problemática: la de disponibilidad de mano de obra 
adecuada, en calidad y cantidad, a las necesidades del momento," (Recio 1986: 71)
"Control, distribución y flexibilidad se convierten en focos de conflicto, real o 
potencial. Para los trabajadores las soluciones que trate de imponer la empresa les 
afecta en su nivel de consumo, en su autonomía laboral, en las condiciones
53 "Esto significa que una gran parte del sistema productivo es de propiedad privada, que además está 
concentrada en un número muy pequeño de manos; que el beneficio -los rendimientos económ icos que 
persiguen los propietarios- es la variable clave que influye sobre la política de la empresa (tanto si la alta 
dirección posee de hecho una participación financiera en la sociedad como si no); y que el control sobre 
la producción se ve forzado hacia abajo  por agentes y funcionarios de los propietarios, que constituyen la 
dirección. (...)
Un medio capitalista tiene consecuencias con implicaciones importantes para la naturaleza de las 
relaciones industriales. La fundamental es que el trabajo tiene la consideración de trabajo asalariado. Los 
empleos se negocian en el mercado de trabajo; el futuro trabajador debe de encontrar un empresario que 
quiera pagarle un sueldo o salario a cambio de la utilización de su técnica, conocimiento o esfuerza 
físico." (Hyman 1981: 29-30).
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generales de trabajo,, en su reconocimiento social, en su estabilidad económica y 
psicológica..." (Recio 1986: 74)
II. 1.2 CONCRECIÓN DE LA PERSPECTIVA DE ANÁLISIS DEL TRABAJO A 
TIEMPO PARCIAL EN EL ESTADO ESPAÑOL
Como se irá viendo a lo largo de la exposición de los distintos elementos que 
componen el marco analítico concedemos un papel fundamental a las estrategias 
empresariales en la explicación de por qué se trabaja a TP en el Estado español. 
También nos centramos, a un nivel más general, en el resto de componentes del Sistema 
Industrial54 (Rubery 1989 y 1992) que integra, además de estas estrategias de política 
empresarial, la estructura sectorial y empresarial; elementos que habitualmente se 
engloban como factores de demanda del mercado de trabajo en los estudios laborales. 
Ello no quiere decir que no se valoren elementos explicativos de otras esferas, sino 
simplemente que se les concede una importancia menor en la explicación del trabajo a 
TP en el Estado español. Estos elementos adicionales o complementarios en la 
explicación serán abordados en el apartado II.2.8 Una mirada a factores de 
reproducción social y  condiciones del mercado de trabajo: La movilización a tiempo 
parcial, que cierra este marco teórico. Como veremos a lo largo de este capítulo hay 
toda una serie de estrategias empresariales que llevan a diseñar puestos de trabajo a TP 
debido a las distintas ventajas que le reporta a la empresa.. Este predominio de los 
factores de demanda del mercado.de trabajo en la explicación del trabajo a TP es 
compartido por un amplio conjunto de autores en sus análisis de este fenómeno en 
distintos países, entre ellos podemos citar a Tilly (1996), Montgomery (1988), Rebitzer 
(1987), Levitan y Conway (1992), Houseman y Osawa (1998) en EE.UU.; Poli y 
Sciortino (1995) en Italia; Beechey y Perkins (1987) y Hurstfield (1987) en Gran 
Bretaña; Smith, Fagan y Rubery (1998) en su estudio del empleo a TP en Europa. No
54 El marco de análisis laboral de Jill Rubery diferencia cuatro conjuntos de instituciones sociales y 
económicas que estructuran todo sistema de empleo: el sistema de regulación del mercado de trabajo, 
tanto legal com o fruto de la negociación colectiva; el sistema industrial; las condiciones del mercado de 
trabajo; y el sistema de reproducción social (Rubery 1989 y 1992). Los cuatro conjuntos de instituciones 
abarcan aspectos como la demanda de trabajo; la regulación bajo la cual el trabajador es empleado; las 
vías por las que los trabajadores acceden al empleo, a la cualificación profesional y a la promoción; los 
trabajadores disponibles para los distintos puestos de trabajo: estándar o atípicos y de baja remuneración; 
y los sistemas de distribución de la renta. Este marco de análisis está diseñado con un grado de 
generalidad amplio, que lo hace apto para cualquier análisis laboral que quiera recoger todos los factores 
explicativos que intervienen en la esfera del trabajo y no reducirse a la visión parcial de oferta y demanda 
de trabajo. Una descripción de este esquema se realiza en Lorente-Campos (1999).
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obstante, y a pesar de la utilidad que presentan las comparaciones con otros autores, 
debemos tener presente la pluralidad de situaciones del trabajo a TP en diferentes 
países55, por lo que los factores explicativos y por ende los marcos de análisis más 
adecuados para abordar el trabajo a TP en un determinado país y momento histórico no 
tienen por qué coincidir con los de otro contexto. Para ver la variedad internacional de 
situaciones respecto al trabajo a TP y los diferentes marcos de análisis con los que se 
abordan existen varias obras comparativas, compuestas por artículos de distintos 
autores, entre las que destaca O’Reilly y Fagan (eds.) (1998), Blossfeld y Hakim (eds.) 
(1997), y Warme, Lundy y Lundy (eds.) (1992). Así mismo, se ofrece una revisión 
bastante completa de la literatura sobre el trabajo a TP y de distintos marcos de análisis 
en Tam (1997) y en el capítulo 1 de O’Reilly y Fagan (1998).
Un aspecto fundamental a la hora de definir el marco analítico más adecuado para 
estudiar el trabajo a TP es el contexto en el que se produce la expansión de esta forma 
de empleo. Así, no es lo mismo estudiar los factores que llevan a un crecimiento del 
trabajo a TP en países del centro o norte de Europa en la expansión económica posterior 
a la II Guerra Mundial, en un contexto de escasez de mano de obra (véase los capítulos 
4, 9 y 11 de O’Reilly y Fagan (eds.) (1998); y los capítulos 8 y 13 de Blossfeld y Hakim 
(eds.) (1997)) que los factores que llevan a un incremento del trabajo a TP en España en 
la década de los 90, que es cuando se produce el crecimiento del trabajo a TP en nuestro 
país. Por ello creemos necesario adaptar la perspectiva de estudio a cada país y a cada 
momento histórico, y tener esta circunstancia presente cuando se realizan 
comparaciones con análisis referidos al trabajo a TP pero en otros contextos. Esto es 
coherente con el paradigma que adoptamos, ya que como se ha destacado en el apartado 
anterior, este paradigma tiene presente el contexto social e histórico en el que se 
inscribe el fenómeno a estudiar, y no aísla este contexto del fenómeno al considerarlo 
como “factores exógenos”, como realiza, por ejemplo, el paradigma neoclásico56.
De esta forma, el análisis del trabajo a TP en España en la época en que se produce 
el crecimiento de esta figura (década de los 90) requiere, como se irá argumentando a lo
55 Esta pluralidad de situaciones del trabajo a TP es ilustrada en el apartado III. 1 El trabajo a tiempo  
p a rc ia l en la  Unión Europea.
56 Una crítica muy completa al paradigma neoclásico y un enfoque integrador del paradigma 
institucionalista y marxista similar al propuesto por nosotros se encuentra en el capítulo 1 de la obra La 
estructuración de los mercados de trabajo , Villa (1990). Una crítica a la utilidad del esquema neoclásico  
en la explicación concreta del fenómeno del trabajo a TP se puede ver en el capítulo 3 de Tilly (1996). Al 
mismo tiempo, una aplicación del esquema teórico neoclásico a la explicación del crecimiento del trabajo
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largo del análisis, centrar la atención en factores de la estructura y organización 
económica más que en cambios producidos en la movilización social de determinados 
colectivos, cambios en la esfera de regulación del mercado de trabajo o cambios en la 
esfera de la reproducción social. Cambios que pueden tener una mayor capacidad 
explicativa en el análisis del trabajo a TP en otros países y momentos históricos.
Por otra parte, la importancia que concedemos a las estrategias empresariales y a la 
estructura económica en la explicación del trabajo a TP se deriva en gran medida de la 
perspectiva general planteada en el apartado anterior que parte de la asimetría de poder 
que se da en la esfera de relaciones laborales. Desde esta perspectiva, en un sistema 
capitalista, la definición de características fundamentales sobre los puestos de trabajo - 
como el que se desarrolle a TP- corresponde básicamente a la dirección empresarial, 
sobre todo en un contexto económico que favorece su posición de poder, como el 
correspondiente a un elevado desempleo como el existente en España. Por ello, la 
capacidad de decisión y actuación de las direcciones empresariales es mucho mayor que 
la del colectivo de trabajadores y va a constituir el centro de nuestro análisis del trabajo 
a TP. A lo largo del tratamiento del marco analítico se van a introducir conceptos a 
nuestro modo de ver fundamentales en la explicación del trabajo a TP en el Estado 
español, como son la segmentación de los mercados laborales, la flexibilidad como 
estrategia empresarial, el conflicto distributivo, o el control de la fuerza de trabajo, 
intentando contestar a una de las cuestiones fundamentales que nos planteamos en esta 
investigación: ¿Por qué se crean puestos de trabajo a TP?
Antes de pasar a analizar y desarrollar cada uno de estos elementos teóricos en 
profundidad creemos conveniente avanzar en forma de esquema las distintas teorías y 
conceptos que componen este marco analítico y explicitar las relaciones internas 
mostrando la estructura existente, es decir que elementos teóricos constituyen los 
cimientos sobre los que se construye cada teoría o concepto analizado. Este 
organigrama ofrece una panorámica holistica sobre el marco analítico y facilita la 
lectura del mismo.




- Estructura organizativa característica de la ‘Relación de 
empleo estándar’.
- Proceso administrativo de asignación de puestos de trabajo 
(agolpam ientos de movilidad, prom oción, etc.)
- Proceso administrativo de determ inación de los salarios 
(estructura interna de salarios, jerarquía salarial...)
R .DOS
- Mercado dual de trabajo: segmento primario y 
segmento secundario del mercado de trabajo.
- Estrategias empresariales de extensión del 
segmento secundario.
- Estrategias y prácticas empresariales 
respecto a la fuerza de trabajo.
- ‘F lexibilidad’ de la fuerza de trabajo.
- Segmentación de la plantilla de la 
empresa en core y periferia.
- El colectivo de trabajadores a TP de 
la em presa forma parte de los grupos 
periféricos y está clasificado dentro 
del segmento secundario.
- Estrategias empresariales de 
desplazamiento de puestos de trabajo 
centrales por periféricos (TP).
- Proceso de tom a de decisiones empresarial (diferentes 
mercados internos de trabajo en la em presa en función de 
costes laborales, flexibilidad y ‘predictibilidad’).
- Puestos de trabajo a T P  ‘secundarios’ y ‘de retención’ 
asociados a diferentes mercados internos de trabajo.
- La creación de puestos a TP ‘secundarios’ como estrategia 
empresarial (costes laborales, flexibilidad)
- Cómo las empresas determinan el volumen de empleo a TP.
HIPÓTESIS
MARCO ANALÍTICO
- Relaciones de poder Capital -Trabajo.
- Grados de control del trabajador y de los 
trabajadores organizados colectivamente 
sobre las condiciones de empleo y las 
relaciones laborales.
- Sistemas de control empresarial de la 
fuerza de trabajo.
TP
- Dimensiones de la precariedad laboral: 
estabilidad laboral, ingresos, protección 
social, condiciones de trabajo, (ausencia de 
control del trabajador sobre esfera laboral)
- Trayectorias laborales precarias (círculos 
viciosos)
- Precariedad marginal - Subempleo.
- Estrategias empresariales de 
profundización de la flexibilidad y el 
control sobre la fuerza de trabajo (diseño y 
expansión de puestos a TP)
- Tipología basada en el control 
del trabajador sobre su esfera 
laboral.
- Pluralidad de situaciones de 
empleo a TP.
- Trabajadores a TP precarios vs. 
trabajadores aT P  con condiciones 
laborales alejadas de las 
dimensiones de precariedad.
- L im itaciones extra- 
laborales a la movilización 
laboral a TC.
- El trabajo a TP permite 
com patibilizar un trabajo 
rem unerado con otras 
actividades en 
determ inadas fases del 
ciclo vital.
- Preferencias, actitudes y 
valores de los trabajadores 
y las trabajadoras.
- Actitudes hacia los roles 
de género y la 
interiorización de los 
mismos por pane de los y 
las trabajadoras
. .  .
- Segmentación del mercado de trabajo 
como resultado de la dinám ica de las 
relaciones Capí tal-Trabajo (Control)
- Segmentación por razón de sexo o edad 
(colectivos más débiles o vulnerables)
HIPÓTESIS
II.2 ELEMENTOS TEÓRICOS QUE INTEGRAN EL MARCO ANALÍTICO
11.2.1 MERCADOS INTERNOS DE TRABAJO Y TEORÍA DE LA 
SEGMENTACIÓN DEL MERCADO LABORAL
11.2.1.1 Mercados internos de trabajo
En este apartado nos basamos en la obra clásica de Peter Doeringer y Michel Piore 
de 1971 Internal labor markets and manpower analysis51. Su inclusión en este estudio 
se explica porque esta obra nos proporciona un instrumental, así como una concepción 
del mercado de trabajo, adecuado para nuestro propósito de análisis del trabajo a tiempo 
parcial.
La característica central de los mercados internos de trabajo es que la asignación 
del trabajo y la fijación del precio del trabajo se realiza por medio del seguimiento de 
normas administrativas58, constituyendo una unidad administrativa; se opone de esta 
forma al mercado externo de trabajo, al cual está conectado por determinadas 
clasificaciones de puestos de trabajo denominados puertos de entrada y salida de los 
mercados internos. Así, el mercado interno está protegido de la competencia del 
mercado externo en la medida que las vacantes se cubren mediante ascensos y traslados 
y la remuneración obedece a normas administrativas.
En la concepción original de Doeringer y Piore la empresa o unidad productiva es 
considerada como un mercado interno de trabajo en el que los puestos aparecen 
ordenados en líneas de progresión, y en la asignación intervienen los criterios de 
antigüedad y de capacidad. Los mercados gremiales también constituyen mercados 
internos de trabajo. Por contra, estarían los mercados competitivos donde no existe 
mercado interno.
La formación de los mercados internos de trabajo se debe a tres factores: el primero 
es la especificidad a la empresa de las cualificaciones de la fuerza de trabajo, lo que 
lleva al empresario a intentar reducir la rotación laboral (<turnover) dados los costes de
57 Doeringer, P. y Piore, M. (1971): Internal labor markets and manpower analysis. Armonk, Sharpe. 
Traducción al castellano Doeringer y Piore (1985).
58 "las normas que rigen el mercado interno, raras veces se deben a un único factor. Generalmente 
representan una solución intermedia entre los intereses de los empresarios y los de los trabajadores, y se 
han concebido en el contexto de la totalidad de los factores que rigen la asignación y fijación del precio 
del trabajo." (Doeringer y Piore 1985: 207).
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formación y el tiempo necesario para suplantar en igualdad de condiciones a la fuerza 
de trabajo. Al mismo tiempo, las dificultades para registrar las tecnologías específicas 
hacen que las cualificaciones necesarias se encuentren únicamente en la plantilla 
interna, lo que conecta con el segundo factor, el trabajo como proceso formativo {on- 
the-job training), de forma que a través del proceso laboral se obtienen las 
cualificaciones que efectivamente se utilizan y son necesarias en el trabajo, o que este 
proceso sea un pre-requisito necesario para la aplicación con éxito de la educación 
formal. Esta cualificación se produce en su mayor parte por exposición al proceso y por 
imitación, y requiere del papel de instructor del compañero o supervisor asignado, por 
lo que es necesario la distinción formal de los puestos y la existencia de escalas de 
ascenso para que el instructor no tenga inconveniente en enseñar sus conocimientos. 
Existen cualificaciones profesionales cuya única forma de trasmitirse es a través de este 
sistema ya que no es posible suplirlo por un sistema formal de formación, o resulta 
desproporcionadamente costoso. Es importante resaltar la interrelación existente entre la 
formación en el trabajo y la especificidad de las cualificaciones. El tercer factor es el 
peso de la costumbre o de las prácticas precedentes en la actuación de los agentes 
sociales, éstos al relacionarse repetidamente crean códigos que proporcionan estabilidad 
y que adquieren una aureola casi ética dando lugar a una guía de actuación. También 
existen cualificaciones que son costumbres de grupo por lo que los mercados internos 
de trabajo pueden ser especialmente eficaces para la formación. Como se observa, los 
tres factores aparecen interrelacionados.
Derivados de los factores que motivan su aparición podemos ver cómo los 
mercados internos de trabajo, en determinados contextos productivos, (ya que en otros 
pueden constituir limites a la actuación de los agentes), son funcionales a los intereses 
tanto empresariales como de los trabajadores59. Respecto a los intereses empresariales 
hemos visto cómo el mercado interno de trabajo reduce la rotación laboral lo que 
implica una reducción de los costes de reclutamiento, selección y sobre todo formación; 
también se comprueba cómo los trabajadores internos constituyen una fuente para 
ocupar vacantes, de la que se dispone de valiosísima información, como es su 
trayectoria laboral en la empresa. También posibilita, como hemos visto, la formación
59 "En muchos casos, el interés de los empresarios por la estructura eficiente del mercado interno de 
trabajo coincide con el interés de los trabajadores por la seguridad de empleo y  la administración 
equitativa de las normas laborales. Cuando ocurre esto, las fuerzas que determinan los mercados internos 
se refuerzan mutuamente y no existe ningún conflicto entre la eficiencia y los intereses de los 
trabajadores." (Doeringer y Piore 1985: 273).
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en el trabajo. Esto hace que los puestos de trabajo se diseñen en progresión formando 
unidades de ascenso. Respecto a los trabajadores, los mercados internos de trabajo 
suponen mayor estabilidad laboral y perspectivas de promoción, así como el 
conocimiento e influencia sobre las prácticas y normas que rigen la asignación laboral y 
la determinación de los salarios60. Los sindicatos juegan un papel relevante en este 
esquema al incrementar la estabilidad de las prácticas que favorecen los intereses de los 
trabajadores, bien mediante su codificación en convenios colectivos, o mediante la 
amenaza de movilización; también son una vía para el cambio a través de la negociación 
de las costumbres y prácticas que se han vuelto ineficientes61.
En otros contextos productivos, los mercados internos de trabajo pueden no ser 
funcionales a los intereses empresariales, por ejemplo cuando el coste de la rotación 
disminuya debido a que la cualifícación requerida sea mínima. En estos casos los 
puestos de trabajo diseñados por la empresa no se estructuran en mercados internos de 
trabajo. Más adelante profundizaremos en esta argumentación
En relación con la función de asignación de la fuerza de trabajo de los mercados 
internos podemos clasificar a éstos sobre la base de distintas características. Así, se 
diferenciarán según el grado de apertura que tengan respecto al mercado externo, por la 
proporción de puertos de entrada y salida que tengan, y por la rigurosidad de sus 
criterios de entrada; dando lugar a mercados internos cerrados y abiertos y, lo que es 
más habitual, mercados internos mixtos. Una segunda característica corresponde a las 
subdivisiones que definen la estructura interna de cada mercado, los puertos de entrada 
están conectados con otros puestos conformando agrupamientos de movilidad que
60 "Globalmente la acción de los trabajadores se ha dirigido a incrementar la regulación legal y 
contractual, al ser ésta la única instancia en la que institucionalmente podían actuar. En la mayor parte de 
los casos esta estrategia se ha traducido en la aparición y desarrollo de mercados internos de tipo 
industrial. (...)
Las razones por las cuales la acción de los trabajadores se ha orientado hacia el desarrollo de mercados 
internos de empresas es bastante coherente con el tipo de restricciones con los que choca su acción.
Desde el punto de vista de los objetivos los mercados internos tiene dos ventajas importantes. La más 
visible es la introducción de garantías sobre la estabilidad en el empleo, la definición clara de los canales 
de promoción, etc. Pero junto a esta evidencia debe destacarse una segunda componente: la voluntad de 
reducir el margen de discrecionalidad de los empresarios como un medio de aumentar autonomía y poder 
obrero.
(...) políticas encaminadas a limitar el poder discrecional de los patronos y a transformar concesiones en 
derechos. Conseguir mercados internos se presenta para los trabajadores como un mecanismo para reducir 
incertidumbre y aumentar el control sobre sus condiciones de vida." (Recio 1986: 78-79).
61 "Los sindicatos, solidificando y coordinando el poder de negociación inherente de la plantilla interna, 
pueden aumentar la importancia atribuida a los intereses de los trabajadores en el mercado interno de 
trabajo. Aunque es difícil demostrar que este poder de negociación se puede traducir fácilmente en 
subidas salariales, es evidente que los sindicatos han influido considerablemente en la estructura de
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tienen tanto una dimensión vertical o de ascenso como una dimensión horizontal. 
Cuando los agolpamientos de movilidad están diseñados de forma que siguen una 
secuencia natural de formación en el trabajo o progresión de cualificaciones, de manera 
que la cualificación para un puesto se ha adquirido previamente en el puesto anterior, se 
denominan líneas de progresión. Éstas pueden contener una sola clasificación de 
puestos o tener diversos ramales de progresión o de ascenso de forma que contengan 
varias clasificaciones de puestos laborales. La tercera característica que diferencia los 
mercados internos de trabajo corresponde a las normas que determinan la prioridad u 
orden de la distribución de los trabajadores entre los puestos del mercado interno, es 
decir, dentro de un agolpamiento de movilidad. Estas normas están basadas en la 
antigüedad, en la capacidad o méritos del trabajador, o en una combinación de ambas. 
Hay que tener presente que aparte de los ascensos, los agolpamientos de movilidad 
tienen movimiento horizontal o traslados y movimiento descendente o suspensiones.
Una vez que hemos visto que hay distintas estructuras de asignación en los 
mercados internos de trabajo, veamos ahora qué determina que en un mercado concreto 
haya una u otra estructura. En primer lugar, el interés de los empresarios por la 
asignación interna. De forma esquemática, el interés por la reducción de la rotación de 
la fuerza de trabajo, cuyos costes vienen reflejados principalmente en las cualificaciones 
que los puestos requieren, es el principal determinante del grado de apertura de un 
mercado y de su estructura interna. De esta forma, se comprueba la influencia que ejerce 
la estructura de puestos sobre la estructura interna de asignación. La forma de operar 
concreta por parte de los empresarios consiste en el diseño de unas pautas de entrada y 
movilidad que recojan las secuencias naturales de formación en el trabajo y reduzcan la 
rotación laboral. También entra dentro del interés empresarial el establecimiento de una 
estructura de asignación que se ajuste fácilmente a cambios del entorno.
La estructura de asignación está condicionada por los intereses de los trabajadores, 
concretados en la seguridad de empleo y en las perspectivas de ascenso. Ésto hace que 
los sindicatos defiendan la estabilidad laboral, y agrupamientos de movilidad amplios y 
basados en la antigüedad. Este interés resulta, en ocasiones, contrario al interés 
empresarial, dentro de unas relaciones laborales conflictivas que suelen adoptar 
soluciones negociadas.
asignación de los mercados internos de trabajo y han contribuido al desarrollo de una administración 
equitativa de las normas laborales." (Doeringer y Piore 1985: 274).
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La estructura de asignación también viene condicionada por la costumbre y el peso 
de prácticas pasadas que se perpetúan por medio de la inercia y la creación de 
expectativas. Así, la costumbre da estabilidad a las relaciones, y fomenta la formación 
interna o formación en el trabajo.
Antes de acabar con la asignación de puestos y sus estructuras de movilidad interna, 
respecto a los puestos de trabajo a TP nos hacemos la siguiente pregunta: ¿están los 
puestos de trabajo a TP integrados en líneas de progresión, o forman parte al menos de 
agrupamientos de movilidad?. En este momento dejamos este interrogante planteado y 
posteriormente volveremos sobre él, no obstante es obvio que se presenta como una 
cuestión fundamental resolver si los puestos que constituyen el objeto de nuestra 
investigación se estructuran de forma que tienen perspectivas laborales o se trata de 
puestos que carecen de progresión (dead-endjobs).
La otra gran función de los mercados internos es la determinación de los salarios. 
El proceso interno de fijación de salarios tiene tres dimensiones: la diferenciación 
vertical de la estructura de salarios, que recoge las diferencias de salarios entre 
trabajadores con puestos distintos y ordena las categorías de puestos en función del 
salario dando lugar a la estructura interna de salarios; la diferenciación horizontal de los 
salarios, que recoge las diferencias salariales de los trabajadores con igual puesto; y por 
último, la determinación del nivel de salarios de la planta en relación a las empresas del 
entorno. Para la determinación de la primera dimensión, la más importante, se recurre a 
la evaluación de los puestos, clasificándolos según un conjunto coherente de 
características que justifiquen diferencias salariales, ello da lugar a las categorías 
internas de puestos ordenadas en una jerarquía salarial. Esta dimensión interrelaciona 
dentro del mercado interno el proceso de asignación con el proceso de determinación de 
salarios. Para la diferenciación horizontal se utiliza la valoración de méritos y de la 
antigüedad, o el pago en función de los resultados. Por último, para el nivel de salarios 
de planta se puede recurrir a las encuestas de salarios del área. Estas funciones no tienen 
por qué realizarse de forma explícita, es más, muchas veces se dan a través de 
procedimientos informales.
El resultado es un abanico de estructuras salariales viables cuya concreción 
dependerá de factores sociales e institucionales dentro de las limitaciones técnicas de
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producción y las limitaciones del mercado. Un aspecto importante es que la estructura 
interna de salarios ha de ser coherente con la estructura interna de asignación, siendo el 
salario de cada puesto el adecuado para generar la pauta de movilidad interna deseada, 
de esta forma la estructura interna de asignación se convierte en una restricción'sobre la 
estructura interna de salarios. La estructura interna de salarios aparece condicionada por 
los salarios de los puestos de la secuencia de que se trate, así como por los salarios de 
otras secuencias de ascenso y por el mercado externo, al ser el recurso alternativo. Todo 
ello hace que la estructura interna de salarios sea cuasi-rígida.
La fijación de salarios dentro del mercado interno de trabajo por procedimientos 
administrativos evita costes asociados a la negociación y es un mecanismo que no 
incentiva el ejercicio del poder de negociación de las partes, al mismo tiempo es un 
procedimiento que viene rodeado por una aureola de legitimidad, con las ventajas que 
ello implica62.
Otros elementos que influyen en la determinación de los salarios dentro del 
mercado interno son: la costumbre en tomo a las relaciones salariales, dando como 
resultado una ordenación o jerarquía de puestos en la estructura salarial fija; el status 
social al que el ingreso salarial da lugar, partiendo de que la renta es un indicador del 
status social del trabajador en la empresa y en el entorno relacional del trabajador, el 
ingreso salarial que percibe el trabajador ha de proporcionar el status requerido, esto es 
especialmente importante para el desarrollo eficaz de determinadas funciones como son 
la dirección y coordinación, y la formación. Por último, la existencia de relaciones 
salariales estables como consecuencia de la comparación por parte de cada trabajador de 
su salario con el círculo de compañeros que le rodea y la consideración extendida de 
que las diferencias han de ser estables. Ello también relaciona la estructura de salarios 
de la empresa con la del área en la medida que los contactos sean más extendidos y 
frecuentes.
Una vez que hemos visto cómo aparecen estructurados y de qué están compuestos 
los mercados internos de trabajo, nos queda planteada la cuestión de si los puestos de 
trabajo a TP están integrados en mercados internos de trabajo o si por el contrario se
62 "Creemos que una característica clave de los rendimientos económicos de los grupos sociales es su 
sentido de la « le g it im id a d » . Los grupos que actúan en un conjunto de mecanismos institucionales que 
consideran legítimos serán productivos, mientras que los demás tendrán un bajo rendimiento. A diferencia 
de los conceptos como eficiencia y riesgo, no existen medidas técnicas que se puedan utilizar para definir 
la legitimidad, es decir, es probable que se trate de un fenómeno social y cultural.
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localizan al margen de los mismos. En el siguiente apartado se aporta más luz sobre esta 
cuestión.
II.2.1.2 Teoría del mercado dual de trabajo o teoría de la segmentación del mercado 
laboral
El análisis de los mercados internos de trabajo y su funcionamiento da lugar en 
EE.UU. en la década de los 70 a las teorías dualistas y de segmentación del mercado de 
trabajo, que se afianzan como concepto analítico independiente posteriormente63.
La teoría del mercado dual de trabajo se basa en la división del mercado de trabajo 
en dos segmentos, uno denominado mercado de trabajo primario y el otro mercado de 
trabajo secundario. Las diferencias se centran en los puestos de trabajo de un segmento 
y otro; los puestos del mercado primario se caracterizan por estabilidad en el empleo, 
elevados salarios, buenas condiciones de trabajo, posibilidades de ascenso, y la 
administración de las normas laborales mediante un proceso predeterminado y bajo 
influencia, aunque sea parcial, de los trabajadores. Los puestos del mercado secundario, 
por el contrario, se caracterizan por su inestabilidad laboral, tener bajos salarios y 
derechos de cobertura social limitados, malas condiciones de trabajo, un control laboral 
arbitrario y directo, escasas posibilidades de ascenso, y una elevada rotación laboral. 
Los trabajadores que ocupan los puestos de trabajo primarios y secundarios se 
diferencian entre sí de forma paralela a los puestos de trabajo, desarrollando 
determinadas características en función del puesto laboral que ocupan, mientras que 
otras características se derivan de otros ámbitos de socialización distintos del trabajo. La 
movilidad entre el mercado primario y el secundario es prácticamente inexistente. Sin 
embargo, Piore y Doeringer ya señalan las estrategias empresariales consistentes en que 
"los empresarios primarios pueden convertir el empleo primario en secundario mediante 
mecanismos como la subcontratación y el empleo temporal." (Doeringer y Piore 1985: 
242). Estrategias que analizaremos en siguientes apartados de forma detallada.
El segmento primario del mercado de trabajo y los mercados internos de trabajo 
están claramente relacionados en la medida que el segmento primario se compone de un
(...) importancia los valores sociales y las cuestiones distributivas dentro del grupo” (Doeringer y Piore 
1985:35).
63 Véase la introducción hecha por los autores a la segunda edición de Internal labor markets and  
manpower analysis en Doeringer y Piore (1985), pp. 12-15 y notas al pie 1-5.
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conjunto o serie de mercados internos de trabajo. Sin embargo, el segmento secundario 
es más problemático ya que incluye tres situaciones de empleo distintas. La primera, 
puestos de trabajo no estructurados, informales, y que no pertenecen a ningún mercado 
interno. La segunda situación corresponde a los puestos del mercado interno de trabajo 
«secundario» , que sí están estructurados formalmente en un mercado interno pero 
caracterizado por muchos puertos de entrada, agrupamientos de movilidad cortos, bajos 
salarios y malas condiciones de trabajo. La tercera situación la constituirían los puestos 
secundarios de los mercados internos primarios, puestos localizados en un fondo o pool, 
y caracterizados por escasas posibilidades de ascenso en mercados donde la mayoría de 
puestos son primarios. Como vemos, en el segmento secundario las fuerzas que 
fomentan los mercados internos son más débiles que en el segmento primario, 
existiendo de esta forma una elevada rotación laboral en este segmento.
Según Doeringer y Piore, la concepción del mercado laboral de forma dicotómica o 
continua "es una cuestión tanto de énfasis como empírica" (Doeringer y Piore 1985: 
246) siendo el modelo dual más acorde con la realidad empírica de la sociedad 
estudiada (EE.UU.) en el periodo histórico analizado (década de los 70), y más 
apropiado para el estudio de realidades laborales concretas y plurales.
Las características del mercado secundario están interrelacionadas entre sí y son 
procesos que actúan simultáneamente, pero destaca entre el resto por su centralidad el 
que se trata de puestos que no proporcionan el tipo de seguridad de empleo, salarios y 
condiciones de trabajo necesario para estabilizar la relación laboral. Al mismo tiempo, 
los trabajadores bien por su posición económica, o fase del ciclo vital, o por la escasa 
calidad de los puestos, pueden conceder poco valor a la seguridad de esos empleos. Así, 
un elemento importante que relaciona las características de los puestos y las de los 
trabajadores es el aprendizaje de modos de conducta y formas de pensar en el mercado 
secundario que podemos denominar malos hábitos de trabajo y que son incompatibles 
con el mercado primario.
Respecto a la rotación laboral, los puestos de trabajo del mercado secundario se 
diseñan y organizan de tal forma que se minimizan los efectos de la rotación y el 
absentismo; mientras que en los puestos primarios se intentan evitar los costes 
asociados a la rotación de la fuerza de trabajo mediante estructuras de mercados
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internos de trabajo que fomentan la estabilidad de la plantilla, y mediante 
procedimientos de selección que excluyen a los trabajadores más inestables, que suelen 
coincidir con los trabajadores más desfavorecidos, incrementándose de esta forma su 
marginación social.
De esta panorámica surgen otros interrogantes fundamentales en relación a nuestro 
objeto de investigación: ¿Comparten los puestos de trabajo a TP las características 
descritas como propias del mercado secundario? Si no es así, ¿qué características están 
asociadas a los puestos de trabajo a TP?. Otra cuestión, dado que existe una relación 
entre características de los puestos, o mejor dicho, entre el segmento de mercado donde 
se inscribe el puesto y características de la persona que lo ocupa, ¿qué perfil tienen los 
trabajadores a TP?
II.2.2 LA SEGMENTACIÓN DESDE LA TEORÍA RADICAL
Michael Reich, David Gordon y Richard Edwards (1973 y 1986) desde la teoría 
radical64 también abordan la temática de la segmentación del mercado de trabajo, 
introduciendo la dinámica de las relaciones Capital-Trabajo. Estos autores entienden la 
segmentación del mercado laboral norteamericano como el resultado de un proceso 
histórico en el que un conjunto de fuerzas políticas y económicas características del 
capitalismo monopolista han fomentado la división del mercado laboral en segmentos 
diferenciados por sus características internas y sus reglas de funcionamiento. Un rasgo 
interesante es que estos autores localizan los segmentos laborales tanto verticalmente 
como horizontalmente a través de la jerarquía ocupacional, "Segments may cut 
horizontally across the occupational hierarchy as well as vertically." (1973: 359); de 
forma que la misma categoría de puestos puede pertenecer a distintos segmentos en 
función de que lo ocupen trabajadores de distinto sexo, o distinta raza. Los autores 
entienden que la segmentación del mercado laboral se produce como resultado de cuatro 
procesos segmentadores: la segmentación clásica del mercado laboral en primario y 
secundario; una útil segmentación dentro del sector primario entre subordinado e 
independiente, que utilizaremos en el apartado sobre el control de la fuerza de trabajo; 
la segmentación por raza, que se superpondría a la segmentación primario y secundario,
64 La teoría radical es una corriente marxista anglosajona de análisis económico y laboral.
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y cuyo ejemplo más claro son los puestos "race-typed"; y la segmentación por sexo, que 
igual que la anterior se superpondría a la primaria/secundaria, y que se concreta en 
puestos laborales restringidos a los varones y restringidos a las mujeres, normalmente 
estos últimos de menor status que los primeros.
La segmentación por sexo puede tener especial relevancia en el análisis del trabajo 
a TP dado que la mayoría de trabajadores a TP son mujeres -véanse los apartados del 
capítulo III El trabajo a tiempo parcial en la Unión Europea y El trabajo a tiempo 
parcial en el Estado español-, por lo que los puestos a TP podrían constituir una forma 
de segmentar a la fuerza de trabajo femenina y separarla del conjunto de trabajadores 
aplicándoles unas condiciones de empleo y trabajo inferiores65. Tanto la segmentación 
por sexo, como la segmentación por raza -y podríamos añadir la segmentación por edad 
o del colectivo de jóvenes- es la plasmación de cómo se puede segmentar del conjunto 
de trabajadores a los colectivos más débiles del mismo y siguiendo los intereses 
empresariales aplicar unas condiciones de empleo y trabajo inferiores a las del conjunto 
de trabajadores.
El análisis de Reich, Gordon y Edwards se centra fundamentalmente en Ios- 
orígenes históricos de la segmentación laboral en EE.UU. A grandes líneas, la 
segmentación laboral se origina en la transición del capitalismo competitivo al 
capitalismo monopolista. El proceso característico del capitalismo competitivo era la 
homogeneización de la fuerza de trabajo, el sistema de producción industrial 
estandarizaba los requerimientos de trabajo y reducía las necesidades de cualificación, 
superando de esta forma las ocupaciones cualificadas de oficio. Al mismo tiempo, la 
homogeneización de la fuerza de trabajo y su proletarización incrementaron la fuerza 
del movimiento obrero. Este fortalecimiento del movimiento obrero supone una 
amenaza para los intereses de los capitalistas, centrados ya en la fase del capitalismo 
monopolista en "the capture of strategic control over product and factor markets." 
(1973: 361). En este contexto surge, por una parte, una estrategia consciente66 de 
división de la fuerza de trabajo con el objeto de debilitar su convergencia de intereses y
65 Esta idea es desarrollada por Beechey y Perkins en su obra “A matter o f  hours” (1987) que analiza el 
trabajo a TP en Gran Bretaña. En este estudio las autoras concluyen que los empresarios desarrollan 
estrategias diferenciadas para organizar la fuerza de trabajo en función del género. En ocupaciones 
femeninas o donde dominan las trabajadoras, la vía más utilizada por los empresarios para obtener 
flexibilidad es el desarrollo de los puestos a TP; por el contrario, en ocupaciones mayoritariamente 
masculinas los empresarios usan otras estrategias como el recurso a las horas extraordinarias.
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sus experiencias de trabajo comunes67, y por otra parte surge un conjunto de fuerzas 
sistémicas, básicamente centradas en la dicotomización de la estructura industrial, que 
refuerzan la tendencia a la segmentación de la fuerza de trabajo. El primer factor lleva a 
cambios en las relaciones de autoridad que se concretan en una intensificación del 
control jerárquico, en la época en que escriben estos autores en su forma burocrática 
aunque actualmente podría tomar otras formas; y a la creación de mercados internos de 
trabajo segmentados (en el sentido de Doeringer y Piore). En este proceso se da a los 
sindicatos un papel destacado.
"In such cases, the unión essentially took over the management o f  the internal labor 
markets (...) helping legitimize the internal market in retum for a degree o f  control 
over its operation." (Reich, Gordon y  Edwards 1973: 362)
El segundo factor que origina la segmentación de la fuerza de trabajo aparece 
debido al entorno estable que necesitan las grandes corporaciones monopolistas; para 
operar de forma estable estas corporaciones necesitan rodearse de una periferia de 
empresas a las que desplazar la incertidumbre de los mercados. Paralelamente al 
dualismo de la estructura industrial aparece el correspondiente dualismo de mercados de 
trabajo primario y secundario. Las empresas monopolistas con un entorno de 
producción y ventas estable construyen mercados internos de trabajo que reflejan esa 
estabilidad. Por el contrario, las empresas de la periferia desarrollan estructuras 
ocupacionales que reflejan su inestabilidad.
Por último, estos autores acaban concluyendo que la segmentación es funcional en 
el sentido de que facilita las operaciones y funcionamiento de las instituciones 
capitalistas. La segmentación ayuda a reproducir la hegemonía capitalista por tres 
razones: divide a los trabajadores y debilita su actuación colectiva68; corta la movilidad 
ascendente colocando obstáculos en la estructura ocupacional, la limitación en las 
aspiraciones de los trabajadores que esto ocasiona reduce la presión hacia otras
66 Los autores explican que entienden por estrategias conscientes: “These efforts were "conscious" in the 
following sense. Capitalists faced immediate problems and events and devised strategies to meet them. 
Successful strategies survived and were copied.” (Reich, Gordon y Edwards 1973: 361).
67 En la actualidad esta actuación estratégica también está presente, aunque toma nuevas formas: "(...) es 
la posibilidad de segmentar y discriminar a la fuerza de trabajo el principal impulsor de las nuevas formas 
de contratación laboral y de la subcontratación entre empresas." (Recio 1986: 70).
68 "Gran parte de las políticas laborales empresariales puestas en marcha a lo largo de los 70 y 80 están 
diseñadas para dividir y fragmentar la capacidad de organización y de lucha de la clase obrera con el 
objeto de reducir los costes salariales por vías diversas: reducción de salarios y cotizaciones sociales, 
aumento de la disciplina y los ritmos de trabajo, reducción de controles sobre seguridad e higiene, etc." 
(Recio 1986: 70).
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instituciones que reproducen la estructura de clases; y legitima las desigualdades en 
autoridad y control entre supervisores y subordinados.
II.2.3 TEORÍA DE LA EMPRESA FLEXIBLE
II.2.3.1 El modelo de empresa flexible
En este apartado vamos a analizar la tesis de la empresa flexible de John Atkinson y 
su relación con el trabajo a TP. En líneas generales, esta teoría es una extensión de la 
teoría de la segmentación vista anteriormente desde una nueva perspectiva más centrada 
en la empresa y en las estrategias de ésta respecto a la fuerza de trabajo. Esta 
focalización en la empresa viene acompañada por la consideración de que la empresa 
está sujeta a menos condicionantes y por tanto goza de un grado de autonomía mayor 
que en el esquema de la teoría de la segmentación.
Este esquema teórico surge de una investigación centrada en la "flexibilidad" 
empresarial y en las estrategias y prácticas empresariales respecto al empleo. En un 
contexto de recesión económica, mitad de los ochenta en Gran Bretaña, Atkinson (1984) 
señala como rasgos comunes la persistente política empresarial de reducción de costes 
laborales unitarios, la pérdida de empleo, el incremento de la incertidumbre y la 
precaución ante sobreinversiones y contratación excesiva de mano de obra, la necesidad 
de adaptarse rápidamente -tanto la empresa como sus trabajadores- a un cambio 
tecnológico que lleva a cambios en los métodos de producción y líneas de producto; y, 
el aspecto que más nos interesa, una reconsideración por parte de los empresarios de la 
organización más eficaz de los tiempos de trabajo.
"(...) employers have increasingly been forced to reconsider the most effective 
deployment o f worked time. This has led to a widespread view among employers 
that any further reductions o f working time can only be sustained through 
restructuring worked time, often in quite unconventional ways." (Atkinson 1984: 
28)
En este contexto, los empresarios se han centrado en incrementar la flexibilidad de 
la fuerza de trabajo69, entendida como la capacidad de la empresa de responder de forma
69 "El tema de la flexibilidad  tiene que ver con otro de los problemas clave de la empresa capitalista: el 
de la realización en el mercado del producto. Tiene que ver por tanto con el carácter mercantil del Modo 
de Producción Capitalista; y afecta al empleo de dos formas distintas. En primer lugar a través de las 
fluctuaciones en el nivel de producción que se traducen en fluctuaciones en el nivel deseado de empleo 
por parte de los empresarios. En segundo lugar en formas de funcionamiento laboral específicas de
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rápida, fácil y barata a cambios imprevistos, obteniendo un ajuste perfecto entre tiempo 
de trabajo y puestos de trabajo requeridos. Un elemento que favorece la consecución de 
este objetivo empresarial es la situación persistente del mercado laboral europeo, 
caracterizada por un elevado desempleo, y la correlación de fuerzas en el sistema de 
relaciones laborales con creciente debilidad del movimiento sindical.
Atkinson identifica tres tipos de flexibilidad dentro de las iniciativas empresariales. 
Flexibilidad funcional: se persigue que los empleados puedan ser fácilmente reubicados 
en diferentes tareas y puestos laborales, ello requiere una fuerza de trabajo con unas 
cualificaciones amplias dado que se está hablando de puestos laborales cualificados. En 
este tipo de flexibilidad, la fuerza de trabajo se adapta a los cambios externos por lo que 
no implica variaciones en el volumen de trabajadores sino en las funciones que cada uno 
desempeña.
Flexibilidad numérica: esta flexibilidad hace referencia al ajuste cuantitativo de la 
plantilla. Por medio de modificaciones en la legislación y en las prácticas empresariales 
de contratación y despido o, lo que es más relevante, por un debilitamiento de la 
relación contractual, "that hiring gives way to a looser contractual relationship between- 
manager and worker" (Atkinson 1984: 28) la fuerza de trabajo puede ser incrementada 
y, sobre todo, recortada de forma sencilla, rápida, y barata, ajustándose a los deseos 
empresariales.
Flexibilidad financiera (también llamada salarial): por medio de esta flexibilidad la 
dirección empresarial pretende por una parte relacionar los costes laborales a la oferta y 
demanda laboral externa, y de esta forma romper las escalas salariales de su mercado 
interno de trabajo. Así, se incrementan las diferencias salariales internas entre 
trabajadores y entre grupos de trabajadores. Por otra parte, se señala que la flexibilidad 
salarial refuerza la flexibilidad numérica o la funcional, al implicar un sistema de 
remuneración distinto y basado en la valoración individual del trabajo realizado, y la 
incentivación de la movilidad y la recualificación en el caso de la flexibilidad funcional, 
en lugar del sueldo por puesto laboral ocupado que es un elemento de consolidación del 
trabajador en un puesto laboral determinado.
determinados mercados de productos. Esta segunda característica tiene especial relevancia al analizar las 
modalidades temporales de empleo: actividades estacionales, actividades que tienen lugar en horas 
determinadas muy concentradas, actividades en producción continua que demandan trabajo nocturno... Se 
exige de los trabajadores plasticidad para amoldarse a los dos tipos de variaciones (...)" (Recio 1988b).
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Estas pretensiones empresariales de incrementar distintos tipos de flexibilidad se 
materializan, ayudadas por la debilidad de las fuerzas que se oponen, en 
reestructuraciones de la plantilla y cambios en la organización del trabajo que dan lugar 
a un nuevo modelo de organización de la fuerza de trabajo (véase el cuadro 2). La 
diferencia fundamental respecto al modelo anterior de estructura laboral formada por 
estratos es que el nuevo modelo de empresa flexible posibilita seguir distintas prácticas 
laborales con distintas agrupaciones de trabajadores. Estas agrupaciones o segmentos se 
constituyen en base al grado de cualificación específica de la empresa que los distintos 
puestos laborales requieran, situando los puestos laborales con un alto contenido de 
cualificación específica de la empresa en el núcleo o "core", y los puestos que requieren 
una cualificación general en la periferia. De esta forma, en este esquema teórico, se 
incrementa la importancia del conocimiento específico de empresa en la organización 
de la fuerza de trabajo frente a otras divisiones como puedan ser el grado de 
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Cuadro 2. Modelo de empresa flexible.
Atkinson, J. (1984): "Manpower strategies for flexible organisations", Personnel 
Management, Agosto.
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En el gráfico que representa el nuevo modelo empresarial de organización de la 
fuerza de trabajo se observa la división a que ésta es sometida: un núcleo o “core” de 
trabajadores rodeado por una primera corona, compuesta por un primer grupo periférico 
y un segundo grupo periférico que puede tomar múltiples formas, rodeados a su vez por 
una segunda corona que también puede tomar varias formas. El núcleo está compuesto 
por los trabajadores imprescindibles para la empresa, es decir aquellos con la 
cualificación y los conocimientos específicos de la empresa, y que por tanto son 
difíciles y costosos, en términos monetarios y de tiempo, de reemplazar, por ello le 
interesa a la empresa integrar a estos trabajadores en un mercado interno de trabajo que 
los aísle del exterior y reduzca el peligro de abandono o rotación. De esta forma carece 
de sentido aplicar sobre estos trabajadores una flexibilidad numérica, pero no así una 
flexibilidad funcional. Se les garantiza el empleo mediante un contrato indefinido y la 
existencia de vías de promoción en un mercado interno de trabajo pero característico ya 
que cuenta con trayectorias laborales amplias y abiertas, o no definidas de antemano, de 
forma que se posibilite la movilidad funcional. Los trabajadores de este grupo 
pertenecerían al segmento primario dentro de la teoría de la segmentación del mercado 
laboral. La flexibilidad funcional a la que están sometidos va desde el desarrollo de 
diversas funciones a lo largo de su jomada o el trabajo en grupo y la rotación a través de 
los distintos puestos de trabajo hasta la formación y cualificación en nuevas áreas y el 
salto a trayectorias laborales y secuencias de ascenso distintas. La asunción creciente 
por parte de los trabajadores de esta flexibilidad funcional obedece a la concepción de la 
estabilidad laboral cada vez de forma más generalizada como una concesión empresarial 
mas que como un derecho, así como a la individualización de la relación laboral con 
cada trabajador y el diseño de elementos fundamentales de la relación laboral como la 
remuneración70 o la promoción de forma que favorezca la flexibilidad funcional.
Al tiempo que nos alejamos del núcleo nos encontramos con segmentos de 
trabajadores a los que se aplica de forma creciente la flexibilidad numérica, lo que 
significa que la empresa es capaz de activarlos para el desarrollo de sus tareas 
productivas, cuando la demanda de su producto lo requiere, y contraer fácilmente este 
segmento de la fuerza de trabajo, pudiendo quedar la empresa reducida al "core" caso de 
que así lo crea conveniente la dirección empresarial.
70 Véase el apartado referente a la flexibilidad salarial.
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El primer grupo periférico estaría caracterizado por trabajadores que ocupan 
puestos con una cualificación general, por lo que, en principio, pueden ser reemplazados 
fácilmente al existir su cualificación en el mercado exterior. Otra característica 
ampliamente extendida de este colectivo es un grado de cualificación relativamente 
bajo. A estos trabajadores se les aplica la flexibilidad numérica por lo que la estabilidad 
de su empleo es reducida, al mismo tiempo, no existen secuencias de ascenso 
programadas, al no estar constituido un mercado interno de trabajo ya que el coste de la 
rotación no es escesivamente elevado. La flexibilidad salarial sí que es aplicada, 
centrándose en el pago según resultados, mientras que dada su relativamente fácil 
sustitución y baja cualificación no se hace hincapié en la flexibilidad funcional. Estas 
condiciones de empleo llevan a un elevado turnover o rotación de trabajadores, lo que 
facilita, bajo determinadas circunstancias, el ajuste numérico pretendido. Según las 
características que hemos visto, estos trabajadores pertenecen al segmento secundario 
dentro de la teoría de la segmentación del mercado laboral.
El colectivo que centra nuestra investigación, los trabajadores a tiempo parcial, 
aparece de forma explícita en este modelo en el segundo grupo periférico, junto a 
trabajadores con contratos temporales, trabajadores en prácticas y trabajadores 
movilizados laboralmente de forma temporal e intermitente. Este grupo incrementa la 
flexibilidad numérica de la empresa con un reducido compromiso o vínculo entre la 
empresa y el trabajador, en concreto en lo que hace referencia a su estabilidad y 
posibilidades de ascenso. Así, vemos como este modelo predice para los trabajadores a 
TP una elevada inestabilidad laboral y reducidas probabilidades de promoción, de forma 
que, al igual que otras figuras, es utilizado por la empresa para incrementar la 
flexibilidad numérica de la misma.
La segunda corona está compuesta por puestos laborales exteriores a la empresa, y 
de los que la empresa hace uso vía subcontratación, contratando trabajo autónomo o 
independiente y mediante el recurso a empresas de trabajo temporal (ETTs). La 
cualificación de estos puestos laborales puede cubrir todo el espectro, desde puestos 
muy cualificados de asesoramiento a puestos laborales en los que se requiere una baja 
cualificación, pero tienen en común el requerir una cualificación general y no específica 
respecto a la empresa. La organización de estas actividades de forma externa a la
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empresa incrementa hasta el máximo la flexibilidad numérica, proporcionando al mismo 
tiempo flexibilidad funcional debido a la posibilidad de la elección, entre diversos 
proveedores de servicios especializados. También se observa que esta segunda corona 
puede ser, en algunos casos, absolutamente dependiente de la empresa, trabajando 
prácticamente en su totalidad para ella. Así, la empresa dispone de los trabajadores con 
un nulo compromiso hacia ellos, es el caso de los falsos autónomos71 y de los 
trabajadores de empresas auxiliares desgajadas de la empresa matriz. Al igual que los 
falsos autónomos en el caso de los puestos de baja y media cualificación, es frecuente 
que trabajadores cualificados que en su día trabajaron dentro de la empresa pasen a 
hacer trabajos para ésta sobre las bases de trabajo por cuenta propia, aunque una parte 
de ellos dé el salto al exterior de forma voluntaria, cada vez es más frecuente en los 
procesos de reestructuración que esta situación sea forzada72.
Un elemento importante que apunta Atkinson consiste en los procesos de 
descualificación de los puestos de trabajo que se producen en determinadas actividades 
como consecuencia del progreso tecnológico. Esta concepción se opone al mito de que 
las innovaciones tecnológicas siempre implican mayores grados de cualificación. En 
concreto, la informática permite que un conjunto de actividades de oficio, que requerían 
un conocimiento específico, sea descualificado, estandarizado y desarrollado mediante 
cualificaciones generales, de forma que posibilita que los puestos laborales sean 
desplazados hacia la periferia de la empresa73, en concreto hacia los grupos que 
constituyen la primera corona, donde recordemos se ubican los trabajadores a TP. Así 
mismo, el papel de la aplicación de la informática en posibilitar reorganizaciones de la 
fuerza de trabajo que lleven a una erosión de los mercados internos de trabajo y al uso 
de trabajadores en condiciones laborales más precarias ha sido desarrollado por 
Appelbaum (1987) y Piore y Sabel (1990).
71 Los falsos autónomos son personas que subcontratan su trabajo en una forma de relación asalariada 
encubierta que soslaya la mayor parte de las formas de protección social.
72 La teoría de Atkinson ha recibido criticas por no recoger toda la variedad de situaciones que se da en la 
realidad e incluir de forma simplista a todas las formas irregulares de empleo en el segmento secundario 
del mercado de trabajo. Entre estas criticas podemos citar la realizada por Fran?oise Carré (1993) que 
desarrolla su tesis de estrategias de reestructuración o transición por parte de. las empresas como caso 
aparte de expansión de las formas irregulares de empleo opuesta a la estrategia core-periferia de 
Atkinson, “Core-periphery has subsumed irregular arrangements (catch-all category) into secondary 
employment. In doing so, they capture one portion o f  firm practices but not necessarily their full range.” 
(Carré 1993). Respecto al trabajo a TP, más adelante veremos la pluralidad de situaciones existente y las 
tipologías que se han realizado.
73 Para una profiindización en este tema y una concreción en el sector de artes gráficas véase Banyuls 
(1998).
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Este nuevo modelo organizativo de la fuerza de trabajo en la empresa implica, 
como ya hemos dicho, una mayor segmentación de los trabajadores en la empresa, 
incrementándose las diferencias en las condiciones de empleo y de trabajo y de forma 
más general en la relación laboral que se establece entre empresario y distintos 
trabajadores o grupos de trabajadores. Un elemento que juega un papel central en la 
perspectiva de análisis de cada segmento es el centro de interés del sistema de gestión 
de la fuerza de trabajo, mientras que en el núcleo o "core” es el trabajador (debido al 
conocimiento específico que posee) en el resto de segmentos es el puesto de trabajo. 
También se establecen diferencias significativas en el sistema de control del trabajo 
efectivo realizado, el modo de gestión, el sistema de retribución del trabajo, los sistemas 
de incentivos y las prácticas de reclutamiento o acceso.
La tendencia que intenta imponer la dirección para incrementar la flexibilidad, en 
sus tres versiones, es la reconversión y recorte a la menor expresión posible de su 
mercado interno de trabajo y la expansión de los grupos periféricos.
II.2.3.2 El trabajo a tiempo parcial en el modelo de empresa flexible
Como se observa en el cuadro 2 Atkinson introduce explícitamente a los 
trabajadores a tiempo parcial dentro de su esquema de gestión empresarial flexible de la 
fuerza de trabajo, y los sitúa en el segundo grupo periférico, en concreto comenta 
respecto a los trabajadores a tiempo parcial:
"If the firm n eeds to supplem ent the num erical flex ib ility  o f  the first peripheral 
group w ith  som e functional flex ib ility , then a secon d  peripheral group can be 
distingu ished . T hey are on contracts o f  em p loym ent d esign ed  to com b ine the tw o . 
Part-tim e w orking is probably the best exam ple o f  th is -the jo b s  h aving  all the 
characteristics o f  those in the first peripheral group, w ith  their dep loym ent often  
structured to match changing busin ess needs- tw iligh t sh ifts, overlaid  sh ifts or peak  
m anning etc." (A tkinson  1984: 29)
El trabajo a tiempo parcial, en el esquema de Atkinson, permite una combinación 
de flexibilidad numérica, al tener una débil inserción en la empresa, y de flexibilidad 
funcional al organizarse de forma que actúe como comodín cubriendo necesidades, 
tanto ordinarias como extraordinarias, como tumos fuera de las horas más comunes; o 
puntas de actividad en distintas fases del proceso productivo o de prestación de
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servicios. También se puede afirmar que da lugar a una flexibilidad salarial en la 
medida que permite diferenciar un colectivo por medio de las horas que trabaja en la 
empresa (una circunstancia objetiva), y remunerar menos la hora de trabajo. También 
permite un recorte de las horas pagadas mediante la no remuneración de los tiempos 
muertos y de horas necesarias para trabajar como los tiempos de desplazamiento y de 
espera. Así, se ve la interacción conjunta de las tres flexibilidades. La circunstancia de 
que el trabajo a tiempo parcial reúna las tres flexibilidades tiene relación con su rápida 
expansión en los últimos tiempos en los países industrializados.
Atkinson claramente ciñe el trabajo a tiempo parcial al segmento secundario al 
explicitar que los trabajadores del núcleo o core trabajan a tiempo completo, son full- 
time permanent career employees, y los que pertenecen al primer grupo periférico 
también los define como trabajadores a tiempo completo74, (aunque sería más preciso 
decir que sus puestos de trabajo son a tiempo completo). De la localización secundaria 
se deriva un conjunto de características y condiciones de empleo y de trabajo, como son 
bajos salarios, baja cualificación, escasa estabilidad laboral, falta de perspectivas de 
ascenso, etc.
Respecto al efecto del cambio tecnológico sobre la cualificación de los puestos 
laborales mencionado anteriormente, Atkinson, estudiando el sector asegurador, resalta 
el papel especifico que juega, o mejor dicho, la estrategia empresarial en la que se 
inserta el trabajo a tiempo parcial.
"Am ong the underwriters, the increasing sophistication  o f  the softw are in use has 
increasingly m eant their d isplacem ent by part-tim e fem ale  clerical em p lo y ees, w ith  
general keyboard ski lis and much less ex ten sive  firm -sp ecific  training. In term s o f  
the m odel, core group professionals are gradually b ein g  d isp laced  by peripheral and  
external groups." (A tkinson  1984: 31)
El empleo a tiempo parcial entra así en las estrategias empresariales de 
desplazamiento de puestos de trabajo centrales por periféricos, siendo la característica 
de trabajar un horario más reducido idónea para determinados tipos de trabajo 
relacionados con las nuevas tecnologías o para movilizar laboralmente a determinados 
colectivos.
Por último, dos elementos destacados son: a) el recorte de derechos sociales (fringe 
beneflts) que puede llevar asociada la condición de trabajadores periféricos,
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especialmente importante en el trabajo a tiempo parcial debido a que el reducido horario 
afecta a las cotizaciones a la Seguridad Social; y b) el sistema de remuneración por 
horas que puede dejar de remunerar tiempos de espera y de transporte e intensificar el 
ritmo de trabajo.
"For secondary employees (particularly in the second peripheral group), conditions 
o f  employment will deteriórate substantially: payments for non-worked time 
(holidays, sickness and pensión) are likely to be most badly affected. (...) For the 
peripheral groups pay is likely to vary more explicity with hours worked, as 
employers try to match their labour inputs more precisely to their needs over time." 
(Atkinson 1984: 31)
A modo de resumen de este apartado podemos decir que el empleo a tiempo parcial 
es considerado explícitamente dentro del esquema de gestión flexible de la fuerza de 
trabajo de Atkinson; aparece localizado como empleo secundario, y periférico respecto 
al núcleo de la fuerza de trabajo de la empresa; y los puestos de trabajo a tiempo parcial 
permiten a la empresa desplegar una estrategia conjunta de flexibilidad numérica, 
flexibilidad funcional75 y flexibilidad salarial.
II.2.4 PUESTOS DE TRABAJO A TIEMPO PARCIAL PERTENECIENTES A 
MERCADOS SECUNDARIOS Y ESTRATEGIAS EMPRESARIALES DE 
EXPANSIÓN DEL EMPLEO A TIEMPO PARCIAL
II.2.4.1 Estrategia empresarial y mercados internos de trabajo
Este apartado recoge las aportaciones realizadas por el investigador norteamericano 
Chris Tilly respecto a la aplicación de la teoría de la segmentación del mercado laboral 
al análisis del trabajo a TP en EE.UU. Del estudio de este autor surgen elementos 
teóricos y metodológicos de gran utilidad para nuestro trabajo de análisis del trabajo a 
TP en el Estado español.
Tilly en su libro Half a Job: bad and good part-time jobs in a changing labor 
market (1996) parte de la consideración de que la mayor parte del trabajo a tiempo
74 Esta incorporación completa de los trabajadores a tiempo parcial en el segmento secundario o 
periférico es rebatida entre otros por Chris Tilly quien como veremos muestra la existencia, aunque 
minoritaria, de trabajadores a tiempo parcial en el segmento primario.
75 Existen autores que restringen el concepto de flexibilidad funcional a una estrategia activa por parte de 
la empresa, véase Cano (1997a). Para un estudio con detalle sobre la flexibilidad véase Pollert (1991).
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parcial está inscrito dentro de la tendencia hacia una ■ mayor desigualdad y un 
empeoramiento de las condiciones y oportunidades de empleo. Sin embargo, no 
considera que el problema sea el trabajo a tiempo parcial en sí mismo, sino la 
concreción de gran parte de este trabajo bajo unas condiciones que podemos denominar 
precarias.
"It is important to keep in mind where the problems lie: not with part-time 
employment in itself, but in a series o f  problems predominantly associated with 
secondary part-time jobs -income inequality, lagging productivity, involuntary 
part-time and involuntary full-time status and weakened unión representation." 
(Tilly 1996: 176)
En su análisis de la sociedad estadounidense este autor detecta que desde la década 
de los 70 el crecimiento de los trabajadores a tiempo parcial involuntarios (aquellos que 
desean un trabajo a tiempo completo) prácticamente coincide con el crecimiento del 
trabajo a tiempo parcial en su conjunto; por ello el proceso de crecimiento del trabajo a 
tiempo parcial se debe inscribir dentro de estrategias empresariales que, por distintos 
motivos, crean puestos de trabajo a tiempo parcial aunque esto no coincida con la 
preferencia de los trabajadores. Estos puestos de trabajo son puestos de trabajo 
pertenecientes al segmento secundario del mercado laboral, y en este sentido se puede 
decir que son sólo half a job , ya que carecen de elementos fundamentales que 
caracterizan a un empleo. En el apartado siguiente, en el que se aborda el tema de la 
precariedad de los puestos de trabajo a TP, profundizaremos en este tema.
De forma paralela, este autor también señala que un porcentaje pequeño aunque 
significativo de los trabajadores a tiempo completo en EE.UU. preferiría trabajar con un 
horario a tiempo parcial pero no puede obtenerlo. A este colectivo lo denomina 
“trabajadores a tiempo completo involuntarios”, y constituye también un problema 
social aunque lógicamente de menor entidad que el que suponen los trabajadores a 
tiempo parcial involuntarios. La cuestión fundamental es que no son puestos de trabajo 
intercambiables, ya que los que corresponden a los trabajadores a tiempo parcial 
involuntarios, en su gran mayoría, son puestos de trabajo precarios, con las 
características del segmento secundario de la teoría dual del mercado de trabajo y en 
este sentido denominados por el autor secondary part-time jobs. También se debe 
considerar dentro de este esquema la población que se movilizaría laboralmente caso de
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que los puestos de trabajo a tiempo parcial existentes en la sociedad no fueran 
secondary part-time jobs.
Tras un profundo análisis del trabajo a tiempo parcial en EE.UU., combinando por 
una parte técnicas estadísticas (1991 y 1996) y por otra parte técnicas cualitativas 
(1996), Tilly rechaza un conjunto de explicaciones tradicionales como los factores 
determinantes del crecimiento del trabajo a tiempo parcial en EE.UU. (cambios 
demográficos en la composición de la población activa, correlación a largo plazo con el 
desempleo, incremento de la brecha salarial entre trabajadores a tiempo parcial y a 
tiempo completo); y concluye que las razones básicas de este crecimiento se encuentran, 
primero, en la terciarización de la economía, es decir, el incremento del peso de los 
trabajadores del sector servicios en detrimento de los trabajadores industriales dentro de 
la población ocupada, con el resultado de un incremento del empleo a tiempo parcial 
dado que el sector servicios es el que hace un uso intensivo de él (siendo frecuente el 
recurso al empleo a tiempo parcial en forma de puestos de trabajo secundarios por parte 
de determinadas actividades de servicios que han tenido un crecimiento mayor, como 
actividades comerciales, ventas, servicios personales, etc.); segundo, un crecimiento del 
empleo a tiempo parcial en la gran mayoría de actividades de la economía, de forma que 
cada vez más puestos de trabajo han sido desplazados del segmento primario a 
mercados de trabajo secundarios, mostrando un cambio en las estrategias y prácticas 
empresariales, aspecto que conecta con las estrategias de incremento de flexibilidad 
laboral de la fuerza de trabajo vistas anteriormente.
Los estudios de Tilly sobre el trabajo a tiempo parcial se basan en un marco de 
análisis laboral institucionalista, por oposición al neoclásico, argumentando que la 
elección entre trabajo a tiempo parcial y tiempo completo es una elección discreta en 
una realidad determinada por aspectos sociales, institucionales e históricos. Existiendo 
por lo tanto diferencias cualitativas entre ambos tipos de empleo y no tratándose 
simplemente de una diferencia cuantitativa de horas de trabajo. Las diferencias 
cualitativas más relevantes se producen debido a que los puestos de trabajo a tiempo 
parcial frecuentemente van asociados a un conjunto de características del puesto de 
trabajo diferentes. Estas características son típicas de los mercados de trabajo 
secundarios y coinciden básicamente con las analizadas por nosotros en el apartado que
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hace referencia a la precariedad del trabajo a TP.
Siguiendo un marco de análisis institucionalista, Tilly parte de la segmentación de 
los mercados de trabajo y de los mercados internos de trabajo de Piore y Doeringer y del 
modelo de estrategias empresariales de flexibilidad, analizados anteriormente, e 
incorpora también el modelo de Paul Osterman de proceso de toma de decisiones 
empresarial.
Según este modelo76, desarrollado por Osterman en la obra Employment futures 
(1988), las empresas construyen su mercado de trabajo en relación con tres objetivos 
empresariales que necesitan equilibrar: minimización de costes de la fuerza de trabajo; 
flexibilidad funcional y numérica; y predictibilidad o capacidad de poder planificar la 
disponibilidad de fuerza de trabajo con una cualificación y un coste conocido. En 
relación a la naturaleza del mercado al que se dirija con su producción, la empresa dará 
más importancia a un objetivo o a otro. El resultado es un modelo de actuación y tomá 
de decisiones empresarial más complejo y más realista que el simple principio de 
maximización de beneficios, ya que se convierte en un proceso de decisión multi- 
criterio bajo incertidumbre con un conjunto de soluciones viables sujetas a decisiones, 
discretas, que se da en un escenario construido socialmente, que puede incorporar 
costumbres y creencias y que necesita ser especificado en el tiempo y en el espacio. 
Existe un conjunto de restricciones a corto plazo, ya que a medio plazo la empresa 
puede influir sobre ellos, que son: la tecnología física, incluye la cualificación de la 
fuerza de trabajo; la tecnología social, entendida como el Conjunto de relaciones y 
creencias que determinan en una empresa las prácticas; y la disposición y movilización 
de fuerza de trabajo. Una constricción externa que se añade es la regulación laboral del 
Estado. Cada empresa, en su búsqueda de los tres objetivos antes citados, o mejor dicho 
de una combinación equilibrada de éstos según el entorno que le rodea y sujeta a las 
cuatro constricciones, diseña su particular estructura o conjunto de estructuras de 
mercados internos de trabajo. Así, una empresa puede combinar un conjunto de
76 Un resumen del modelo de Osterman aparece en Tilly 1996: 40-43. En la introducción a la segunda 
edición de Internal labor markets and manpower analysis, Doeringer y Piore se refieren a la tesis de 
Osterman consistente en la combinación de distintos mercados internos de trabajo en una única empresa: 
"Algunos estudios recientes sobre el empleo de cuello blanco de nivel inferior han hecho hincapié en la 
variedad de estructuras de los mercados internos de trabajo de una única empresa. Osterman, por ejemplo, 
sostiene que a menudo la unidad de análisis correcta no es la propia empresa, sino alguna subunidad, 
como un departamento o incluso un taller." (Doeringer y Piore 1985: 16)
Albert Recio (1986) también se refiere al esquema de Osterman haciendo referencia a los trabajos previos 
de este autor (1982,1984) en los que diferencia tres tipos de estrategias empresariales de gestión de la
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mercados internos de trabajo para diferentes segmentos de su plantilla, y la importancia 
relativa que el coste, la flexibilidad y la predictibilidad tengan para cada segmento de la 
plantilla estará en función tanto del rol que ese segmento desarrolle en la producción de 
la empresa como de la naturaleza de la demanda del producto. A partir de aquí, 
Osterman establece una tipología de mercados internos de trabajo basándose en cinco 
categorías, éstas son: grado de definición del puesto de trabajo, organización del trabajo, 
seguridad o estabilidad laboral, reglas de determinación de salarios, y grado de 
participación del trabajador. La tipología que establece consta de cuatro categorías: 
mercado laboral industrial, característico de la producción for dista77, con empleos 
estables y puertos de entrada muy definidos, cualificación en el trabajo y promoción 
interna; salaried labor marketn  que corresponde a managers, profesionales y técnicos y 
que se caracteriza por tener posibilidades de promoción, formación en la empresa, 
seguridad laboral implícita, flexibilidad funcional elevada y considerable participación y 
responsabilidad del trabajador en el proceso de decisión; mercado laboral de oficio, 
caracterizado por estar regido por normas ligadas a instituciones profesionales, 
formación de oficio, no específica a la empresa y adquirida fuera de la empresa, por lo 
tanto no controlada directamente por ella, avance a través de acumulación de 
cualificación y de cambios de empresa. Estas tres categorías pertenecen al segmento 
primario dentro de la teoría dual del mercado de trabajo, y se distancian así de la cuarta 
categoría que corresponde al mercado de trabajo secundario. Cada categoría de mercado 
laboral tiene una combinación de los objetivos de predictibilidad, flexibilidad y coste 
laboral. Así, es previsible que ante cambios de consideración en los objetivos o en las 
constricciones, la empresa cambie su estructura de mercado trabajo. En este esquema 
los trabajadores pasan a desempeñar un papel activo cuando se organizan 
colectivamente y, a través de la negociación o de la confrontación, presionan en la 
defensa de sus intereses reflejando unas relaciones de poder conflictivas. También las 
prácticas anteriores convertidas en costumbre actúan a modo de constricción.
fuerza de trabajo que son combinados, y a los que llama subsistemas laborales: subsistema industrial, 
subsistema de oficio y subsistema secundario. Recio (1986: 76).
77 Para una definición del modelo ‘fordista’ véase Boyer (1991).
78 La traducción de salaried  por asalariado creemos que en este contexto daría origen a confusión, por lo 
que hemos optado por no traducirlo.
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II.2.4.2 Clasificación de los puestos de trabajo a tiempo parcial: secondary part-time 
jobs, retention part-time jobs
La clasificación fundamental del empleo a tiempo parcial de Chris Tilly es entre 
puestos de trabajo a tiempo parcial secundarios y puestos de trabajo a tiempo parcial de 
retención o conservación {secondary/retention). Esta clasificación surge de su análisis 
de dos sectores concretos mediante estudios de caso, por ello se señala que no agotan el 
conjunto de clases existente en otras actividades, Mthe possibilities of generalizing this 
typology to other industries and extending it to accommodate other forms of part-time 
employment" (Tilly 1996: 70). De hecho, el propio autor, en un contexto más general 
que incluye explícitamente la industria (1991), clasifica el empleo a tiempo parcial en 
tres categorías: las dos anteriores e incorpora el short-time employment, que 
corresponde a la opción de reducciones temporales en la jomada en lugar de efectuar 
despidos ante dificultades económicas de la empresa79.
"To start with, the categories o f  voluntary and involuntary part-time work are not 
terribly helpful in explaining why, where, and how part-time employment is used. 
Instead, part-time work can be broken down into three broad categories o f  short- 
time, secondary part time jobs, and retention part-time jobs. In goods-producing 
industries predominantly employment men, such as manufacturing, construction, 
and mining, short-time is a common form o f  part-time employment. Short-time 
employment occurs when, instead o f  laying workers o ff during a business 
downtum, an employer temporaly reduces workers' hours. When sales revive, such 
employers typically restore full-time hours." (Tilly 1991: 11)
Los puestos de trabajo a tiempo parcial secundarios pertenecen al mercado de 
trabajo secundario, y como tal se caracterizan por bajos requerimientos de cualificación, 
baja formación, bajos niveles de responsabilidad en el trabajo, bajos ingresos salariales, 
baja productividad global (en parte debido a su baja dotación de capital), escasas 
posibilidades de promoción, elevada flexibilidad de horarios y elevada rotación laboral.
79 Otros autores diferencian esta situación, denominada en parte de la literatura como worksharing, del 
empleo a tiempo parcial: "The distinction between part-time employment and worksharing is that 
worksharing refers to a temporary reduction in work hours usually as an altenative to layoffs." (Coates 
1988: 4). El convenio de la OIT de la conferencia de Octubre de 1994 excluye a los trabajadores en esta 
situación de la definición de trabajadores a tiempo parcial, denominándolos trabajadores a tiempo 
completo en situación de desempleo parcial, (véase el apartado de definiciones del primer capítulo de este 
estudio). Tilly argumenta que esta situación es consecuencia de una decisión de la dirección empresarial 
(aunque en algunos casos pueda estar negociada con los sindicatos) de reducción de los horarios de 
trabajo de la plantilla, por lo que no se diferencia en su naturaleza de otras situaciones de trabajo a tiempo 
parcial involuntario. Tilly (1996: 199).
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Los puestos de trabajo a tiempo parcial de retención tienen como finalidad retener o 
atraer a determinados trabajadores (técnicos y profesionales) del mercado primario de 
trabajo, su origen se fundamenta en el deseo o preferencia del trabajador a tiempo 
completo involuntario, que presiona a la empresa con el objeto de pasar a tiempo 
parcial. Se requiere que estos trabajadores tengan un elevado conocimiento y 
cualificación, frecuentemente específico a la empresa, y por ello que exista una 
dificultad y elevado coste de reemplazo80. De esta forma, son fruto de un acuerdo 
negociado entre el trabajador y la empresa que tiene por objeto reducir la rotación.
"Retention part-time jobs, on the other hand, are "good" part-time jobs created to 
retain (or in some cases attract) valued employees whose life circumstances 
prevent them from working full-time -particularly women with young children. 
Retention part-time arrangements tend to be offered only to workers in relatively 
skilled jobs. Unlike secondary part-time employment, retention part-time work 
involves high compensation, high productivity, and low tumover -all 
characteristics o f  what labor economists cali a "primary" labor market. Rather than 
gaining schedule flexibility as an advantage, managers often must accommodate 
the worker's schedule." (Tilly 1991: 11)
El trabajo a tiempo parcial de retención es por su naturaleza excepcional ya que 
acceden a él sólo determinados trabajadores y sobre la base de una negociación. Sin 
embargo, Tilly no ha sido el único en detectar su existencia, ya que aparece en parte de 
la literatura sobre el trabajo a tiempo parcial81, aunque en la mayoría de las ocasiones 
esta categoría es citada simplemente y no se trata de forma estructurada.
El conjunto de características que diferencian y definen, los puestos de trabajo a 
tiempo parcial secundario y de retención se explica básicamente porque cada una de las 
dos clases está asociada a un tipo diferente de mercado interno de trabajo según la
80 "La inversión en costes laborales fijos y la utilización de la formación en el trabajo dotan a los 
trabajadores de poder negociador al tener la posibilidad de amenazar con darse de baja o negarse a 
participar en el proceso de formación" (Doeringer y Piore 1985: 273).
81 H. Kahne en su obra Reconceiving Part-Time work (1985) diferencia entre viejo concepto y nuevo 
concepto de empleo a tiempo parcial de forma similar a la tipología secondary/retention de Tilly. El 
informe CES sobre el trabajo a tiempo parcial en su página 56 también se refiere al trabajo a tiempo 
parcial de retención: "De ahí que el contrato a tiempo parcial, como uno de los elementos que posibilitan 
dicho ajuste [de la mano de obra], pueda desempeñar un papel significativo. Un posible aspecto de esa 
capacidad de ajuste es el interés de la empresa en retener a trabajadores valiosos que quieren abandonar 
su empleo por razones ajenas al trabajo (el caso de mujeres muy cualificadas que quieren salir del 
mercado de trabajo para dedicarse a la crianza de los hijos es un ejemplo claro).". Thurman y Trah se 
refieren a ello en la siguiente cita: "Desde el punto de vista de los empleadores, el trabajo en régimen de 
jomada parcial ofrece también las ventajas siguientes: mayor productividad y menor absentismo de los 
asalariados interesados, y posibilidad de servir de aliciente y de medio para conservar al personal 
apreciado" (Thurman y Trah 1989: 499). May Tam (1997) también hace mención a los puestos de trabajo 
a tiempo parcial de retención: "led employers to structure jobs as part-time jobs in order to retain female 
in their child-rearing stage".Otras obras donde se hace referencia a esta categoría: Nollen, Eddy y Martin 
(1978); Tarling (ed.) (1987); Hunt (ed.) (1988) y Wallace (1989).
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tipología de Osterman; así, el secundario está asociado al mercado laboral secundario y 
el de retención está asociado o bien al salaried labor market o bien al mercado laboral 
de oficio.
Estas características diferenciadoras de las dos categorías de trabajo a tiempo 
parcial se estructuran en un conjunto de dimensiones: cualificación, formación y 
responsabilidad en el trabajo; ingresos y cobertura social, productividad; rotación 
laboral; y por último, secuencias de promoción82.
Los puestos de trabajo a tiempo parcial de retención, en la definición de Tilly, se 
encuentran situados a lo largo de trayectorias laborales y suponen una penalización 
sobre las posibilidades de ascenso a menos que el trabajador vuelva a trabajar a tiempo 
completo. Por otra parte, solo se conceden a trabajadores cualificados cuyo trabajo 
constituya una contribución individual y no sobre personal que tenga funciones de 
organización y coordinación sobre otros trabajadores, ya que el trabajar en régimen de 
TP dificulta en extremo estas funciones.
Existe un conjunto de características de los distintos mercados internos de trabajo, 
en la tipología de Osterman, que hacen que el empleo a tiempo parcial se adapte 
especialmente bien al mercado de trabajo secundario. La primera característica es el 
grado de continuidad en el desarrollo del trabajo. La discontinuidad que implica el 
trabajo a tiempo parcial no supone un problema para el mercado de trabajo secundario 
que suele implicar un conjunto de tareas discontinuo o fácilmente parcelable; esta 
característica no es compartida por otros mercados internos para los cuales la 
discontinuidad sí supone un problema. La segunda característica es la importancia de las 
trayectorias laborales. El trabajo a tiempo parcial no se adapta bien a mercados internos 
con trayectorias laborales fundamentadas sobre el conocimiento especifico a la empresa, 
al elevar los costes de formación (costes cuasifijos) por hora de trabajo, o lo que es más 
importante, al poder disponer de menos horas de la fuerza de trabajo cualificada, el 
trabajo a tiempo parcial también se suele asociar a un mayor compromiso del trabajador 
hacia esferas no laborales lo que dificulta promociones que supongan una implicación 
completa con el trabajo. Por el contrario, el mercado de trabajo secundario carece de 
perspectivas futuras, centrándose en el rendimiento laboral presente y en el ahorro de 
costes a corto plazo, por lo que el trabajo a tiempo parcial se ajusta perfectamente. El
82 "Employers reap markedly different benefits and costs from retention and secondary part-time work 
because they bundle very different job characteristics with part-time hours." (Tilly 1996: 71).
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ahorro de costes laborales está en relación con la tercera característica de los mercados 
internos de trabajo, el grupo de trabajadores objetivo. Así, el empleo a tiempo parcial 
moviliza laboralmente a trabajadores con reducidas opciones laborales al mismo tiempo 
que se asume, por parte de los trabajadores a tiempo parcial, que su trabajo tiene menor 
remuneración por hora, por lo que se moviliza a trabajadores con esas expectativas. 
Ambas fuerzas llevan a que el empleo a tiempo parcial movilice laboralmente 
trabajadores que suponen un bajo coste, objetivo de los mercados de trabajo 
secundarios.
Los puestos de trabajo a tiempo parcial secundarios pueden diseñarse para 
movilizar laboralmente a personas, como “amas de casa” y estudiantes, cuya actividad y 
posición en la familia les hace aceptar bajas remuneraciones -consideradas como rentas 
complementarias en su unidad familiar- y puestos de trabajo con las características del 
mercado secundario. Al mismo tiempo, a los trabajadores se les inculca que las 
diferencias asociadas a los puestos de trabajo a tiempo parcial y a tiempo completo son 
"justas", situando a los trabajadores a tiempo parcial en un sistema de referencia que 
podríamos caracterizar como propio de los mercados de trabajo secundarios.
"First, creating part-time jobs gives companies access to a labor supply o f  people 
who are blocked from obtaining other jobs and people who are seeking secondaiy 
income. But in addition, staffing secondary jobs as part-time jobs also limits the 
expectations o f the persons taking these jobs," (Tilly 1996: 73)
El trabajo a tiempo parcial también puede cumplir una función de inserción laboral. 
En algunos casos, los puestos a TP pertenecen al sector primario y se localizan en el 
inicio de una trayectoria laboral que implica el paso a tiempo completo83; en otros el 
desarrollo de un trabajo a TP puede constituir una vía de acceso a un puesto a TC 
siguiendo una trayectoria en una empresa concreta, pero el que el trabajador siga esta 
trayectoria es más bien excepcional, dada la baja probabilidad que suele haber de que se 
dé este paso a TC, y es una decisión discrecional de la empresa usada frecuentemente 
como señuelo para incrementar el control sobre la fuerza de trabajo a TP, "employers 
can retain outstanding involuntary part-timers by offering them the promise of 
promotion at a later date." (Tilly 1996: 83).
"Many food retailers have a formal requirement that full-timers be hired 
exclusively from their part-time ranks, not from outside the company, and still
83 Un ejemplo de este caso lo constituirían los contratos de relevo.
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others apply this policy de facto. But although most full-timers in retail food were 
once part-time workers, few part-timers become full-timers. (...) Most people leave 
part-time retail jobs the same way they carne in: Through the door." (Tilly 1996: 
61)
La creación de puestos de trabajo a tiempo parcial (secundarios) por parte de las 
empresas es estratégico, es decir forma parte de las estrategias empresariales de gestión 
de la fuerza de trabajo; y se explica por tres tipos de motivos: primero, permiten una 
reducción de los costes laborales por múltiples vías, ya sea por los bajos salarios 
asociados al status de tiempo parcial o por las reducidas cotizaciones y derechos 
laborales o benefits*4. Segundo, por el interés por obtener flexibilidad de horarios, cubrir 
todo el horario productivo o de apertura que cada vez se extiende más allá de la jomada 
normal e incluye trabajo nocturno o de fines de semana, o reforzar determinadas horas, 
realizar cambios en la distribución o en el volumen total de horas de trabajo, etc. 
Tercero, la creación de puestos de trabajo a tiempo parcial y el mantenimiento de 
diferentes condiciones entre trabajadores a tiempo parcial y a tiempo completo tiene 
distintas funciones en el mercado interno de trabajo de la empresa. Por una parte 
deprime las condiciones generales (Tilly 1996: 161) e induce a los trabajadores a tiempo 
completo a tomar más responsabilidad en el trabajo, realizar mayor esfuerzo productivo, 
al mismo tiempo que incrementar su identificación con la empresa -ellos son la 
empresa, el "core" o núcleo del esquema de Atkinson- (Cano 1998), de forma que se 
fragmenta la unidad de la fuerza de trabajo y se debilita su poder frente a la dirección 
empresarial85. Por otra parte, entre los trabajadores a tiempo parcial crea expectativas de 
ascenso a tiempo completo con lo que se incrementará su esfuerzo productivo.
En términos de los objetivos empresariales de Osterman del apartado anterior, por 
medio de la creación de puestos de trabajo a tiempo parcial secundarios la empresa 
obtiene minimización de costes laborales y flexibilidad, y deja de obtener 
predictibilidad debido a la elevada rotación laboral. Esta combinación de objetivos es 
idónea para numerosos puestos del mercado secundario de muy baja cualificación, con
84 "Un segundo aspecto relevante es el crecimiento del empleo precario, que lleva asociada una reducción 
de costes salariales, en unos casos debida a reducciones de las contribuciones sociales (en el caso de 
empleos a tiempo parcial en diversos países) y casi siempre porque este tipo de empleos no dan derecho a 
percibir determinadas partidas salariales (antigüedad, promoción etc.)." (Recio 1994).
85 Las repercusiones del crecimiento del volumen de trabajadores a TP sobre el conjunto de trabajadores, 
es un tema tratado por varios autores Levitan y Conway (1992), Kahne (1992), Hakim (1997); pero entre 
ellos destaca el articulo de Rubery “Part-time work: a threat to labour standards? (1998) concluyendo que 
el crecimiento del empleo a TP tiene un efecto de rebaja de los estándares laborales del conjunto de 
trabajadores.
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necesidades de flexibilidad horaria y donde la rotación no es importante por suponer un 
bajo coste para la empresa.
Los puestos de trabajo a tiempo parcial de retención, por el contrario, obtendrían 
una elevada productividad y predictibilidad, al reducir la rotación laboral, pero no 
responderían a los objetivos de minimización de costes ni de flexibilidad horaria dado 
que el empresario es el que se debe adaptar a la jomada del trabajador. Sin embargo, en 
este tipo de puestos de trabajo primarios, reducir la rotación puede ser el objetivo básico 
debido a la dificultad de reemplazar a estos trabajadores y a los elevados costes que 
supondría el reclutamiento, la contratación y la formación (sobre todo si se trata de 
reponer cualificaciones específicas a la empresa) a los que hay que incorporar los costes 
indirectos y pérdidas debidas a la inexperiencia y a la existencia durante un tiempo de 
vacantes.
La coexistencia de trabajadores a tiempo parcial involuntarios y de trabajadores a 
tiempo completo involuntarios se explica porque se trata de puestos de trabajo no 
intercambiables. Existe una asociación entre trabajadores a tiempo parcial involuntarios 
y la ocupación de puestos de trabajo secundarios, así como de trabajadores a tiempo 
completo involuntarios, que desearían reducir su jomada a tiempo parcial, y el 
desempeño de puestos en el mercado de trabajo primario, éste es el origen de los 
trabajos a tiempo parcial de retención que por definición son voluntarios. El que se trate 
de puestos de trabajo completamente diferentes, asociados a diferentes mercados de 
trabajo explica la coexistencia de las dos involuntariedades86. En este apartado, es 
preciso añadir que es mucho más grave socialmente la situación de involuntariedad 
asociada al empleo a tiempo parcial dadas las condiciones del mercado de trabajo 
secundario.
86 "The finding that involuntary part-time employment is associated with secondary labor markets while 
involuntary full-time employment occurs in the primary labor markets that generate retention part-time 
jobs also clarifies why the involuntary part-timers and involuntary full-timers can not simply 
"tradeplaces": they are essentialy noncompeting groups, in totally different kinds o f  jobs. The 
professional and technical workers longing for part-time hours would not accept a part-time sales clerk 
job. And the managers o f  these professionals would not hire frustrated sales clerks in their places." (Tilly 
1996: 82).
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II.2.4.3 Cómo las empresas determinan el volumen de empleo a tiempo parcial
El proceso de determinación del volumen de empleos a tiempo parcial en una 
determinada empresa nos remite al esquema de Atkinson visto en el apartado II.2.3 
Teoría de la empresa flexible. La tendencia por parte de las empresas es hacia la 
combinación de mercados internos de trabajo, con un core de trabajadores perteneciente 
al mercado laboral industrial y al salaried labor market, y una periferia de trabajadores 
pertenecientes al mercado de trabajo secundario, en el que se inscribe el trabajo a 
tiempo parcial. En las dimensiones de cada uno de estos mercados laborales en cada 
empresa tienen influencia elementos externos, como el tipo de actividad y el grado de 
competencia del mercado, pero dentro del margen que delimitan esos elementos 
externos se abre un abanico de posibilidades en el que las empresas eligen sus mercados 
laborales, básicamente a través de la modificación de tres restricciones a las que la 
empresa se ve sometida en el esquema analizado anteriormente (Osterman 1988), por 
ello se afirmaba que la empresa construye sus mercados laborales internos, aunque no 
con absoluta libertad ya que existen elementos externos que delimitan las posibilidades. 
La tecnología física de la empresa y su modificación tienen influencia sobre los 
mercados internos de trabajo, especial importancia para nosotros tienen las 
innovaciones tecnológicas que descualifican los puestos de trabajo, sustituyendo 
puestos de trabajo de mercados de trabajo primarios por puestos de mercados 
secundarios, como ya hemos visto en apartados precedentes. La tecnología social, 
formada por las prácticas, las relaciones y los acuerdos implícitos y explícitos, también 
tiene influencia en la concreción de los mercados internos de trabajo. Por último, la 
disponibilidad de fuerza de trabajo también afecta a la composición de mercados 
internos de trabajo de una empresa, el ejemplo más claro lo constituye los cambios que 
se producen tras la movilización de trabajadores con características diferentes.
De esta forma vemos cómo la elección de los mercados internos de trabajo por 
parte de la empresa, y más concretamente, la posibilidad de reorganizar la producción y 
desplazar puestos de trabajo al mercado de trabajo secundario está interrelacionado, con 
un doble sentido causal, con la disponibilidad y uso de trabajadores a tiempo parcial.
El proceso descompuesto de la determinación concreta del volumen de empleos a
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tiempo parcial en la empresa viene reflejado en el siguiente diagrama extraído de Tilly 
1996. En este esquema se puede ver el papel que juegan los distintos actores que 
influyen en la determinación del empleo a tiempo parcial, principalmente distintos 
niveles de la dirección empresarial, trabajadores individuales y organizados 
colectivamente en sindicatos, y también el Estado a través de la regulación laboral.
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B u d g e t ^ r e a t i o n  
o f  p a r t - t i m e  
enc l aves
Ru l es ,  
gu i de l ines ,  
t a r g e t  r a t i o s
C u s í o m
di f fe r enccs
B a r g a i n i n g  
o v e r  o t h e r  
Lssues t h a t  
a f fec t  use  o f  
p a r t - t i m e  
w o r k e r s ,  
su c h  as 
r e l a t i ve  
w a g e  levels
Department or store managers
lons
Bc ne f i t  A u t h o r i t s  
s t r u c t u r c  o v e r  
h i r i n ?
I n d i v i d u a l  
o r  g r o u p
\ d v o c a c N T u r n o v e r
n c p o i i a i i o n s r
T h r e a t  of
u m o n i z a t i o n
Personnel or human 
rcsource department
Workers ^
L a w s  a f f e c t ing  
b e n e f i t s
A
c
M í n i m u m  w a g e ,  
o v e r t i r a e  p r e m i u m  
▲
The state
L a b o r  s u p p l y  
A
C h i l d  l a b o r  a n d  t r u a n e y  
l aws ,  S o c i a l  S e c u r i t y
D
Cuadro 3. Esquema decisión making.
Influencias sobre el nivel administración departamental en la determinación del 
volumen de empleo a tiempo parcial en la empresa. Chris Tilly. H alf a jo b , p. 106.
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En los casos en que el recurso al empleo a tiempo parcial es la concreción de la 
estrategia de desplazamiento de operaciones y tareas productivas hacia el mercádo de 
trabajo secundario, la decisión de contratar trabajadores a TP la toma el nivel más alto 
de la dirección empresarial. En esta decisión tendrá peso las diferencias de costes 
laborales entre los empleos a tiempo completo y a tiempo parcial, las prácticas y hábitos 
de la empresa, y el volumen financiero presupuestado para remunerar a la fuerza de 
trabajo, que vendrá determinado por otras decisiones empresariales como el segmento 
de demanda en que se posicione la empresa. Este objetivo se concretará a escala 
práctica en un conjunto de reglas, orientaciones y ratios, que serán negociados o se 
verán influidos por la actuación sindical, así la correlación de fuerzas existente en la 
empresa entre la dirección y los sindicatos influirá en la capacidad y márgenes de 
actuación de la dirección. La concreción en reglas permite que la administración 
departamental se ciña a esa política, ya que según este esquema es este nivel el que 
realiza la contratación de trabajadores a tiempo parcial. Como hemos visto, la dirección 
empresarial se centraría en el objetivo de minimización de costes laborales, mientras 
que la dirección departamental, con una visión menos abstracta, se centraría en los 
objetivos de flexibilidad, sobre todo horaria, y de predictibilidad, mostrando los 
trabajadores a tiempo completo una mayor implicación y predictibilidad en el sentido de 
reducción de la rotación, que los trabajadores a tiempo parcial secundarios (muchos de 
ellos involuntarios). Por ello puede aparecer una discrepancia de objetivos entre los 
distintos niveles de la dirección empresarial. En la decisión de la dirección 
departamental influirá, además de la alta dirección, la cultura de la empresa y la inercia 
de prácticas pasadas, el departamento de personal de la empresa, y la experiencia que 
haya tenido con el trabajo a tiempo parcial, especialmente con la rotación de estos 
trabajadores. Por otra parte, los sindicatos de la empresa pueden tener una posición y 
una política concreta respecto al empleo a tiempo parcial que negociarán con la 
dirección; y el Estado intervendrá directa e indirectamente a través de la regulación 
laboral e indirectamente a través de políticas que tengan como consecuencia la 
movilización laboral de determinados segmentos de población.
Obviamente este esquema se verá simplificado en la medida en que no estén 
presentes en la empresa determinados agentes (ausencia sindical) y las relaciones entre
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los distintos estamentos de la empresa sean más jerárquicas, dando lugar a tomas de 
decisiones más unilaterales. En todo caso, a partir de este esquema teórico se puede 
anticipar la hipótesis de que la alta dirección empresarial, dadas las variables que 
maneja, será frecuentemente el estamento interno a la empresa que más interés tenga en 
la expansión del empleo a TP dentro de la plantilla.
II.2.5 RELACIÓN ENTRE LA PRECARIEDAD Y EL TRABAJO A TIEMPO 
PARCIAL
En apartados anteriores hemos visto cómo las estrategias de flexibilidad sobre la 
fuerza de trabajo tienen consecuencias precarizadoras sobre ésta, al relegar a un 
volumen cada vez mayor de trabajadores hacia la periferia o, dentro del esquema de 
segmentación visto en el apartado II.2.1.2 Teoría del mercado dual de trabajo, hacia el 
segmento secundario. Estas estrategias empresariales se concretaban en una menor 
estabilidad laboral, menores ingresos, falta de perspectivas, menor protección social, 
etc. Así, en la medida que el trabajo a tiempo parcial sea secundario podremos 
calificarlo como precario.
"La d efin ic ió  d eis treballs del se c to r  se c u n d a n  com  a treballs precaris sem b la  
evident (R ecio , 1988a), perqué aquests llocs de treball están m al pagats, són  
inestables, suposen  con d ic ion s de treball n egatives i una d iscip lina  laboral sotm esa  
a la d iscrecionalitat em presarial, tots e lls  elem en ts que im pliquen una alta  
vulnerabilitat per al treballador" (Sán ch ez e t al. 1994: 16)
Dentro del primer capítulo de esta investigación, en el apartado que 
conceptualizaba el trabajo a tiempo parcial como una forma de trabajo atípico ya vimos, 
siguiendo a Rodgers, que atípico no necesariamente significaba precario, sin embargo 
en la medida que una parte considerable del colectivo de trabajadores a tiempo parcial 
se encuentra en unas condiciones laborales precarias es fundamental profundizar en las 
implicaciones que tiene la precariedad para el trabajo a tiempo parcial.
"es ev idente que el trabajo a tiem po parcial no necesariam ente ha de ser precario. 
U na parte considerable es estab le y , hasta un grado razonable, protegido. Por otra 
parte, los datos que aparecen en le capítulo 5 sobre A lem ania m uestran que alrededor 
de una tercera parte del trabajo a tiem po parcial es "marginal", con  tendencia a 
concentrarse en las fam ilias de ingresos bajos y  con  m enor protección  social; así, una
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amplia minoría de trabajadores a tiempo parcial pueden ser considerados 
legítimamente como precarios." (Rodgers 1992: 21-22)
La situación que describe el párrafo anterior está referida a Alemania, por lo que la 
cuestión de si los trabajadores a tiempo parcial precarios son mayoría o minoría 
respecto al total dependerá de países y momentos históricos. Lo relevante, a nuestro 
modo de ver, es: primero, no todos los trabajadores a tiempo parcial son precarios, en la 
medida que existan trabajadores a tiempo parcial con contratos estables, protegidos 
socialmente y con un conjunto de características que se alejen de las dimensiones de 
precariedad que trataremos más adelante. La pluralidad de situaciones dentro del 
empleo a TP a la que nos hemos referido hace preciso establecer una tipología de los 
mismos que ordene y de esta forma clarifique a quién o a qué colectivos nos estamos 
refiriendo y que evite el tratamiento homogéneo de una realidad que no lo es tanto. Esta 
tarea de confeccionar una tipología del trabajo a TP se realiza en un apartado posterior 
de esta investigación (II.2.7). Segundo, en la relación entre precariedad y trabajo a 
tiempo parcial, la falta de ingresos para poder vivir de forma independiente y la 
estabilidad laboral juegan un papel destacado.
Otros elementos del empleo a tiempo parcial relacionados con la precariedad son: 
su concentración en los colectivos de mujeres y jóvenes, colectivos más débiles y 
vulnerables a los que se les pueden imponer más fácilmente unas condiciones de empleo 
y de trabajo precarias; la existencia dentro del trabajo a tiempo parcial de un grupo de 
trabajadores con un número de horas de trabajo muy reducido lo que implica unas 
remuneraciones muy bajas y, dadas las legislaciones de algunos países, una 
desprotección respecto a la cobertura social87; su concentración en actividades de 
servicios de muy baja cualificación, baja productividad, baja remuneración, y escasas 
perspectivas. La amplia disponibilidad de los trabajadores que posibilita la distribución
87 “la contratación temporal a tiempo parcial había empezado a denotar grados extremos de precariedad, 
apareciendo cada vez más los contratos a tiempo parcial de “llamada”, con lo que la determinación de los 
períodos concretos de trabajo quedaba en manos del empresario y el contrato implicaba una situación de 
especial disponibilidad del trabajador que resultaba poco equitativa con el escaso tiempo de trabajo 
efectivo y la escasa retribución que obtenía a cambio. Esta situación afectaba especialmente a los 
trabajadores que prestaban servicios a tiempo parcial en jomadas muy reducidas, que no son pocos, pues 
un 29% de los contratados a tiempo parcial en 1997 lo fueron por menos de 1/3 de la jomada y se 
detectaba sobre todo en sectores como hostelería, grandes superficies comerciales y otros similares. Todo 
ello conducía a que muchas situaciones de trabajo a tiempo parcial, combinadas con fórmulas de 
contratación temporal, constituyesen el grado más extremo de precariedad laboral, lo que venía además 
favorecido por las características sociológicas de los colectivos que quedaban afectados por esta 
contratación en extremo precaria -jóvenes, mujeres, segundos empleos familiares, etc.- y por la propia 
regulación jurídica del trabajo a tiempo parcial marginal.” (Alfonso 1999: 12).
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variable de la jomada parcial, pudiendo concentrar las horas durante la semana, el mes, 
etc. y variar los horarios88.
La combinación de varias características no estándar en el trabajo a tiempo parcial 
(véase los apartados del primer capítulo 1.1 El trabajo a tiempo parcial como forma de 
trabajo 'atípico ’ y 1.2.3.1 Combinaciones de formas de trabajo atípicas), así como la 
diferente legislación que en determinados países y momentos ha afectado a los contratos 
a tiempo parcial es también origen de precariedad.
"Otro indicador de la precariedad entre los trabajadores a tiem p o parcial es el 
so lap am ien to  que se produce entre esta categoría y  otras form as de trabajo atípico. 
( ...)  una e levad a proporción de trabajadores tem porales lo  son  a tiem po parcial" 
(R od gers 1992: 21)
"(...) el trabajo a tiem po parcial se  solapa y , en m uchos asp ectos, su stitu ye a form as  
de em p leo  no directo precario que pueden ser m ás frecu en tes en otros p aíses. (...)  
A sí, las em presas británicas tienen la posibilidad de obtener la m ayoría  de las 
ventajas ofrecidas por las form as de trabajo precario a través de los trabajadores a 
tiem p o parcial; pueden m odificar las cuotas de trabajo, evitar los im pu estos sobre 
el em p leo , e incluso, pagar salarios inferiores a los percib idos por las m ujeres 
em p lead as en jornada com pleta" (Rubery 1992: 102)
El concepto de trabajo precario se fundamenta en un conjunto de dimensiones 
(Rodgers 1992: 18), éstas son: el grado de certidumbre respecto a la continuidad del 
trabajo, las condiciones de trabajo, la protección, y los ingresos. Los trabajos inestables, 
que no ofrecen perspectivas de continuidad en el tiempo, pueden ser calificados en 
principio como precarios, aunque como veremos más adelante la calificación de 
precario se desprende de una conjunción de las dimensiones anteriormente citadas. La 
incertidumbre sobre la continuidad puede provenir de la relación contractual (contratos 
temporales); de determinadas características del trabajador, o de la fragilidad económica 
de la empresa o de la actividad. La característica de inestabilidad de los trabajos 
precarios lleva a que la situación de precariedad se perpetúe en el tiempo dando lugar a 
trayectorias laborales precarias que combinan trabajos dispares de corta duración con 
permanencias intermitentes en el desempleo. Estas trayectorias precarias se convierten 
habitualmente en círculos viciosos de difícil salida, y constituirán uno de los pilares
88 "obviamente cuantas más posibilidades tengan las empresas de ajustar la duración de la jomada y los 
horarios de cada trabajador menores serán sus costes laborales al permitirle eludir problemas de 
subocupación de la mano de obra empleada. En este sentido el crecimiento de las actividades de servicios, 
en los que en muchos casos el proceso de « p r o d u c c ió n »  y el de « c o n s u m o »  es simultáneo, y a 
menudo asociado a específicas pautas temporales, ha reforzado la importancia de este tipo de ajustes," 
(Recio 1996).
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fundamentales de nuestro análisis empírico con el objetivo-de determinar la extensión 
de la precariedad laboral dentro de nuestro objeto de estudio.
Los puestos de trabajo precarios vienen caracterizados por unas condiciones de 
trabajo vulnerables e inferiores a las "estándar". El término condiciones de trabajo hace 
referencia a percepciones subjetivas y objetivas respecto a la jomada laboral, 
organización del trabajo, realización personal, seguridad, y posibilidades de 
organización y actuación sindical (Castaño 1993). La protección del trabajador proviene 
de la legislación89, la negociación colectiva90 y las prácticas repetidas consolidadas en 
costumbre, que se constituyen en normas reguladoras de las relaciones laborales. Así, 
esta protección incluye tanto los derechos de protección social: seguro de desempleo, 
asistencia sanitaria, pensión de jubilación, etc., como las prácticas de empresa 
construidas mayoritariamente por los trabajadores con el fin de protegerse. La carencia 
de un nivel determinado de protección incrementa la incertidumbre sobre la continuidad 
de la actividad laboral y la continuidad de ingresos del trabajador dando lugar a una 
situación de precariedad laboral. Es importante resaltar que el nivel de protección estará 
en relación con el grado de control que el trabajador tenga de su puesto de trabajo, al 
reforzar su posición en una relación de fuerzas desequilibrada en su naturaleza, fruto del 
sistema capitalista.
La percepción de unos ingresos por el trabajo inciertos e insuficientes para poder 
desarrollar una vida independiente, y que difieran en gran medida de lo que es la norma 
salarial en el entorno social, origina la dependencia económica y puede llevar a una 
inserción social marginal o insegura. Hay que tener en cuenta que los ingresos por el 
trabajo están relacionados con la posición social o status y con la autoestima del 
individuo. De esta forma, la no percepción de unos ingresos suficientes se constituye en 
una dimensión básica de la precariedad laboral en la medida que impide al trabajador 
planificar su futuro según los niveles de vida socialmente aceptados. Por esta razón, los 
ingresos de los trabajadores a TP en nuestro país serán objeto de un detallado análisis en 
el apartado empírico, viendo las cantidades globales que perciben por su trabajo y 
comparando esta variable y el salario-hora con el percibido por los trabajadores a TC.
89 "En gran medida, las condiciones de empleo de los asalariados sujetos al régimen de jomada parcial 
están determinadas por las disposiciones legislativas generales acerca de ese tipo de trabajo." (Thurman y  
Trah 1989: 517).
90 "La protección derivada de la negociación colectiva depende, desde luego, de la fuerza respectiva del 
empleador y de los sindicatos, determinada en muchos países por el nivel en que se sitúa la negociación 
(nacional, sectorial o de empresa)" (Thurman y Trah 1989: 514).
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Dentro del apartado de ingresos, es importante resaltar la relevancia de la familia 
como institución social de reproducción de la fuerza de trabajo. Así, la variable ingresos 
familiares totales da lugar a que determinados ingresos puedan tener una función de 
complemento de la renta necesaria para el sostenimiento de la familia y no ser de esta 
forma un indicador directo de precariedad en la forma de vida, aunque no debería 
perderse de vista la situación de dependencia económica que origina esta distribución 
desigual de las aportaciones monetarias a la familia.
Las distintas dimensiones son un reflejo de la multitud de aspectos relacionados 
con la precariedad y de esta forma de la dificultad de acotar perfectamente el concepto. 
Esta imposibilidad de definir de forma aritmomórfíca91 la precariedad laboral apunta a 
la conveniencia de superar un modelo dual precario/no precario y dirigirse hacia un uso 
de grados de precariedad y dimensiones de precariedad presentes en determinadas 
situaciones laborales tipo o concretas.
"Los elem en tos involucrados son , así, m últiples: e l con cep to  de precariedad  
im plica  inestabilidad, falta de protección , inseguridad y  vulnerabilidad soc ia l o  
econ óm ica . T odo esto  no elim ina la am bigüedad; un trabajo inestab le no  
necesariam ente tien e que ser precario. L o que id en tifica  a  los trabajos precarios e s  
una com binación  de esto s factores, y  los lím ites del con cep to  son , inev itab lem en te, 
arbitrarios hasta cierto punto." (R odgers 1992)
Rodgers introduce el control sobre el trabajo como una dimensión más de la 
precariedad, pero lo circunscribe básicamente a las condiciones laborales (1992: 18). 
Otra posibilidad es que haga referencia a toda la esfera laboral, incorporando el control 
sobre las condiciones de empleo y la relación laboral, de forma que tenga un grado de 
generalidad superior92 y pase de ser una dimensión a estar en el núcleo de la 
precariedad, ya que afecta a las cuatro dimensiones.
El control sobre el puesto de trabajo de que disponga el trabajador es un elemento 
central que trasciende del análisis de la precariedad. En el modo de producción 
capitalista la relación laboral típica -la asalariada- se caracteriza por un reducido control 
del puesto de trabajo por parte del trabajador en relación al empresario, fruto de las 
desigualdades de poder. Sin embargo, en la medida que podemos hablar de grados de 
control es obvio que aparecen situaciones laborales en las que los trabajadores tienen
91 Una interesante discusión sobre conceptos aritmomórfico y dialécticos aparece en la obra de Nicholas 
Georgescu-Roegen La ley de la entropía y  el proceso económico, (1996).
92 Opción que aparece en la definición de Bailleau de la precariedad como la imposibilidad de 
proyectarse en el futuro a causa de una ausencia de control sobre la situación actual.
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distinto control sobre ellas; y la precariedad viene asociada a las situaciones laborales en 
las que menos control de su puesto de trabajo detenta el trabajador, o los trabajadores a 
través de su organización y acción colectiva. En este contexto el término control hace 
referencia a todá la esfera laboral.
Incorporando la noción de control sobre el puesto de trabajo, y sin olvidar las 
dimensiones de la precariedad analizadas anteriormente, se puede resumir que la 
precariedad laboral consiste en la falta de control por parte del trabajador de su 
trayectoria laboral, que le dificulta o impide la planificación de su vida laboral y social, 
dando lugar a una situación de vulnerabilidad social y económica (Sánchez et al. 1994).
La presencia y combinación de determinadas dimensiones de precariedad, y en 
diferentes grados, en relaciones laborales tipo permite definir distintos modelos de 
precariedad (Sánchez et al. 1994: 17 y ss.): precariedad absoluta, precariedad larvada y 
precariedad marginal. Esta última tiene una clara relación con el trabajo a tiempo 
parcial.
La precariedad marginal aparece cuando la actividad laboral se desarrolla durante 
un periodo muy reducido de horas y los ingresos obtenidos por esta actividad son. 
igualmente muy reducidos, ello tiene consecuencias particulares sobre las condiciones 
laborales y de vida del trabajador.
"La seua característica essen cia l [de la precariedad m arginal] é s  el fet de ser 
ocu p acion s que no perm eten viure ni, en e ls  casos extrem s, recon éixer com  a 
<treballador> -en el sentit habitual socia lm en t- a qui les desenvolu pa. B on a  part 
d eis treballs a tem ps parcial, sobre tot aquells que suposen poqu es hores de treball 
a la setm ana (freqüents al sector de servéis a les persones i com er?), entren dins  
d'aquest m odel de precarietat, ja  que proporcionen al treballador un ingrés 
insuficient." (Sán ch ez e t al. 1994: 25)
"l'expansió de les ocupacions de baixa productivitat, especia lm ent en el cam p d eis  
servéis. Es tracta d'ocupacions de curta durada, m oltes d 'elles a tem ps parcial i de 
m olt baixos n ivells  retributius" (R ecio  1996)
A la débil inserción laboral de estos trabajadores se puede agregar la desprotección 
social, ya que las legislaciones de algunos países limitan los derechos de cobertura 
social a partir de un determinado número de horas trabajadas93. Esta conjunción de 
factores hace más grave la situación de precariedad padecida por estos trabajadores.
Las relaciones de poder juegan un papel fundamental en el fenómeno de la
93 En el Estado español esta circunstancia se mantuvo hasta la reforma legislativa del trabajo a TP de 
1998 y 1999. Véase el apartado Derechos sociales del capítulo I.
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precariedad laboral. La vulnerabilidad, individual y colectiva, consecuencia del proceso 
precarizador reduce el poder social de negociación del trabajador y del movimiento 
sindical en su conjunto.
"En termes col.lectius, la precarietat suposa un problema d'acusada asimetria en les 
relacions de poder, tot adquirint així un nou sentit com a vulnerabilitat creixent del 
treball en front del capital." (Cano 1997b)
De vuelta al modelo de las estrategias flexibles de gestión de la fuerza de trabajo 
del apartado II.2.3 Teoría de la empresa flexible, este esquema puede ser ampliado 
incorporando el papel que juegan las relaciones de poder94. Podemos dividir por una 
parte la influencia de las relaciones de poder en la gestión empresarial de la fuerza de 
trabajo, y por otra parte la influencia de esta esfera de poder en el resultado 
precarizador. De esta forma, la extensión de la precariedad sería consecuencia de la 
gestión empresarial de la fuerza de trabajo y del cambio en las relaciones de poder.
Dentro de las estrategias de flexibilidad empresariales podemos ver cómo la 
flexibilidad laboral funcional, basada en la polivalencia de la fuerza de trabajo, como ya 
vimos, puede implantarse en forma de negociación colectiva con los trabajadores dando 
lugar a un incremento o mantenimiento del control de éstos sobre las condiciones de 
trabajo, o mediante la imposición por parte de la empresa95, que dará como resultado 
una reducción del control de los trabajadores sobre su puesto de trabajo. La flexibilidad 
numérica, a su vez, por definición siempre tendrá efectos de reducción del control de los 
trabajadores sobre sus puestos de trabajo. La elección por parte de la empresa de la 
forma de implantación de la flexibilidad laboral funcional y del uso que haga de la 
flexibilidad laboral numérica tendrá consecuencias sobre la estrategia global de 
flexibilidad de la empresa, entendida ésta como adaptación a los cambios del entorno 
(competencia, innovación, requerimientos de formación, etc.)96.
En el diseño de las prácticas empresariales de gestión de la fuerza de trabajo 
aparece el objetivo de control de la fuerza de trabajo; el control en este caso se requiere 
para extraer el máximo trabajo efectivo posible de la fuerza de trabajo contratada. De 
esta forma, al igual que la flexibilidad analizada anteriormente, el control es un
94 Esta extensión es llevada a cabo por Emest Cano en su análisis de la extensión de la precariedad 
laboral, tesis doctoral titulada Canvi socioeconóm ic i precarització laboral en el sistem a capitalista: 
teoría i estudi d'un cas (la industria del moble de l'Horta). 1997.Valencia, Universitat de Valéncia.
95 “La imposición por parte de la empresa da lugar a una versión simple, parcial y asimétrica de 
flexibilidad laboral funcional construida sobre la disponibilidad del trabajador ante los requerimientos de 
la empresa sobre asignación de tareas y determinación de las condiciones de trabajo” (Cano 1998).
101
elemento fundamental de las prácticas empresariales de gestión de la fuerza de trabajo. 
Así, determinadas prácticas empresariales mezclan objetivos de flexibilidad y control de 
la fuerza de trabajo que se autorefuerzan, debido a que la vulnerabilidad creciente de los 
trabajadores consecuencia de estas prácticas, debilita la posición de fuerza y la 
capacidad de resistencia de los trabajadores y permite una profundización en la 
flexibilidad y el control.
"La vulnerabilitat d eis treballadors no so is  perm et atendré les n ecessita ts laboráis 
de l'em presa de form a flex ib le , sin ó  que respon tam bé a la n ecessita t de  
d esenvolupar estratég ies d 'im plicació  d eis treballadors en  la  prod ucció  que queden  
sota el control de l'em presa. La capacitat d iscrecional d e l'em presa d'utilitzar 
l'estabilitat de l'ocupació  com  a co n ce ss ió  al treballador per la seua  con d ucta, de 
segm entar les con d ic ion s de treball i ocu p ació  de la p lantilla  i d e d esenvolu par  
form es paternalistes i in d ividu alitzad es de relacions laboráis depenen  
sign ificativam en t de la precarietat d eis  treballadors, la qual d esequ ilib ra en  favor de 
l'em presa -en term es g lob a ls, del capital- la relació  de forces." (C ano 1997b: 15)
Por otra parte, en el ámbito de la regulación general de las relaciones laborales, el 
papel del Estado en los países occidentales en los últimos tiempos se ha caracterizado 
por una neo-regulación97 que confirma la desigualdad de poder existente en favor del 
capital en el sistema económico y social capitalista (Hyman 1981). Dentro de esta neo- 
regulación se inscribe el mayor absentismo del papel del Estado en la esfera de 
relaciones laborales y la reducción de los derechos de cobertura social.
A modo de resumen, podemos concluir que en este apartado hemos profundizado 
en el concepto de precariedad debido al interés que presenta para el estudio del trabajo a 
TP. Este interés se deriva fundamentalmente de que en esta investigación partimos de la 
hipótesis de que un volumen relevante de trabajadores a TP en el Estado español se 
encuentra en una situación de precariedad laboral. En este apartado se han analizado las 
distintas dimensiones de que está compuesta la precariedad laboral, se ha visto la 
importancia del concepto de control en relación a la precariedad; se ha tratado la 
conexión con las estrategias empresariales de profundización de la flexibilidad, entre las 
que se encuentra la estrategia de diseño y expansión de puestos de trabajo a TP, y sus 
consecuencias precarizadoras; y por último, nos resta comentar que se ha hecho 
referencia a aspectos que serán abordados en la investigación empírica, donde se les 
dará una importancia sustancial, como son: la insuficiencia de ingresos a que da lugar
96 Para una profundización en el tema véase Cano (1997b: 4-8).
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frecuentemente esta figura contractual y el “colchón” que supone la unidad familiar, así 
como las dependencias que se crean; la “disponibilidad” por parte de la empresa de los 
trabajadores que trabajan en régimen de jomada parcial; cómo se concentra el trabajo a 
TP en los colectivos más débiles o vulnerables -básicamente mujeres y jóvenes de 
ambos sexos- a los que se les puede imponer por parte de la empresa unas condiciones 
de empleo y trabajo más precarias (en parte como consecuencia de que no tengan otra 
alternativa para movilizarse laboralmente que el hacerlo a TP a causa de sus 
obligaciones extra-mercado); la precariedad marginal y el subempleo en el que se 
encuentra un volumen relevante de trabajadores a TP; y los círculos viciosos de 
precariedad que combinan trabajos dispersos con periodos en el desempleo como 
trayectorias laborales habituales de una parte sustancial de los trabajadores a TP. En el 
apartado siguiente vamos a profundizar en el control sobre la esfera laboral.
II.2.6 EL CONTROL EN LA ESFERA LABORAL
El control es un elemento central dentro de las relaciones laborales. Las relaciones 
de poder que se establecen en la esfera del trabajo son unas relaciones complejas que 
tienen su origen en la divergencia de intereses entre trabajadores y capitalistas98. Los 
capitalistas pretenden controlar la fuerza de trabajo para extraer el máximo trabajo 
efectivo posible de esa fuerza de trabajo, dado que lo que figura en el contrato laboral, 
al menos de los asalariados que es la relación laboral típica y más extendida del 
capitalismo, es la disposición sobre esta fuerza de trabajo durante un tiempo 
determinado y lo que interesa al capitalista es el trabajo efectivo que se realiza99. La 
concreción al nivel de empresa son los sistemas de control sobre la fuerza de trabajo100.
97 Creemos más acertado el término “neo-regulación” para referimos al proceso que está teniendo lugar, 
que el utilizado habitualmente de “desregulación”. Para una profundización en los cambios en los 
sistemas de regulación de los mercados de trabajo véase Standing (2000).
98 "(...) en todos los centros de trabajo exista una frontera invisible de control que reduce algunos de los 
poderes formales del empresario: una frontera que se define y redefme a través de un proceso continuo de 
presión y reacción, conflicto y adaptación, lucha abierta y tácita.
Una incesante lucha p o r  el poder  es por consiguiente un fenómeno fundamental de las relaciones 
industriales."
"La frontera de control en un momento determinado representa un compromiso insatisfactorio para ambas 
partes, y podemos esperar que se realicen intentos para modificar esta frontera siempre que una de las dos 
partes piense que las circunstancias están a su favor. El conflicto y el cambio son por tanto inseparables 
de las relaciones industriales." (Hyman 1981: 36 y 38).
99 "Más que pactar la dedicación de una cantidad de esfuerzo determinada, el empleado entrega su 
capacidad de trabajo; y es misión de la dirección a través de su jerarquía de control, transformar esta
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Obviamente, no todos los trabajadores realizan el mismo tipo de trabajo. Podemos 
diferenciar entre el trabajo físico y el trabajo intelectual, aunque en. lugar de esta 
dicotomía es más útil abrir un abanico de distintas combinaciones de estos dos tipos de 
trabajo, y al mismo tiempo cruzar esta dimensión con la cualificación necesaria para 
desarrollar el trabajo y con la experiencia que se tiene. La cuestión que nos interesa 
resaltar en estos momentos es que los sistemas de control como sistemas eficaces de 
obtención de trabajo efectivo, tanto cuantitativo como cualitativo, difieren en relación 
con las características del trabajo que quieren obtener101. Por ello, en la medida que las 
características del trabajo han variado tendiendo a un distanciamiento del trabajo 
puramente físico -lo que no quiere decir que este trabajo haya desaparecido-, los 
sistemas de control y de autoridad en el centro de producción han variado a lo largo de 
la historia102. Los sistemas de control también difieren en relación con el segmento del 
mercado de trabajo al que se orienten. Dado que lo que habitualmente se entiende por 
“mercado de trabajo” aparece segmentado en distintos mercados de trabajo, donde se 
sitúan puestos de trabajo con características diferentes e insertados en relaciones 
diferentes, presentarán sistemas de control diferentes. Así, el mercado secundario está 
caracterizado por las formas de control empresarial más simple, directo y arbitrario, 
mientras que el primario viene caracterizado por formas de control burocráticas, 
formalizadas, con relaciones de autoridad en cadena.
Los trabajadores del segmento primario tienen mayor control sobre su esfera 
laboral debido, entre otras cosas, a su cualificación específica a la empresa y al estar 
insertos en mercados internos de trabajo103. Como hemos visto en apartados
capacidad en actividad productiva real. La « ig u a ld a d »  de la relación establecida en el contrato de 
trabajo, da al empresario el derecho de mandar, mientras que impone al trabajador el deber de obedecer." 
"(...) la forma característica del contrato de trabajo contribuye a asegurar la dominación del empresario, 
su derecho a ejercer control sobre los trabajadores durante el proceso productivo." (Hyman 1981: 34 y 
35).
100 Para un desarrollo de los sistemas de control sobre la fuerza de trabajo y su evolución durante el 
capitalismo véase Reich, Gordon y Edwards (1973 y 1986).
101 "Complejidades tecnológicas en unos casos, organizativas en otros, producciones en pequeñas series 
que frenan la mecanización, son problemas que obliga a adoptar soluciones diferentes a las de la simple 
parcelización [como mecanismo de control]. En muchos casos el capital sigue dependiendo de la 
iniciativa y buena voluntad de los trabajadores para tener éxito. El tipo de colaboración que se necesita de 
los trabajadores difiere según las características del puesto de trabajo." (Recio 1986: 73).
102 Reich, Gordon y Edwars (1973 y 1986) concretan un cambio sustancial en los sistemas de control y en 
las relaciones de autoridad en la transición desde un capitalismo competitivo a un capitalismo 
monopolista a finales del S. XIX, véase el apartado II.2.2 La segmentación desde la  teoría radical.
103 "Una tercera consecuencia de los costes laborales fijos es que dotan al trabajador titular de poder 
negociador en el centro de trabajo. Como señalábamos antes, muchos costes laborales no salariales son 
inversiones que el empresario debe realizar en el momento de la contratación y en las que sólo incurre de
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precedentes, la empresa no está interesada en aplicar estrategias de flexibilidad 
numérica sobre estos trabajadores debido a que, por regla general, le interesa su 
permanencia estable en la empresa, y las estrategias de control han de tener en cuenta el 
coste del conflicto con estos trabajadores. En este contexto, las estrategias empresariales 
pasan por la cesión de control sobre estos trabajadores o la reducción de la 
discrecionalidad empresarial que supone la reglamentación, así como por la 
interiorización de los objetivos de empresa por parte de los trabajadores asociándolos a 
su promoción, ingresos, etc.
Para profundizar en los diferentes grados de control creemos que es de gran utilidad 
la segmentación del mercado primario en primario subordinado y primario 
independiente que hacen Reich, Gordon y Edwards.
"W ithin the primary sector w e see  a segm entation  b etw een  w hat w e  cali 
‘sobord inate’ and ‘independent’ primary jo b s. Subordínate prim ary jo b s  are 
routinized and encourage personality characteristics o f  dependability , d isc ip lin e , 
resp on siven ess to rules and authority, and acceptance o f  a firm's g o a ls . B oth  
factory and o ffic e  jo b s are present in this segm ent. In contrast, independent prim ary  
jo b s  encourage and require Creative, p rob lem solv in g , se lf-in itia tin g  characteristics 
and often have professional standards for work. V oluntary tu m over is h igh  and 
individual m otivation and ach ievem ent are h igh ly  rewarded." (R eich , G ordon y  
Edw ards 1973: 360 )
En el mercado primario independiente la dirección empresarial depende del 
trabajador, en la medida que su creatividad, iniciativa, capacidad autónoma de 
resolución de problemas, etc. son fundamentales104. Los trabajadores que ocupan 
puestos de trabajo primarios independientes tienen un elevado control sobre su esfera 
laboral que les posibilita influir en sus condiciones de empleo, sus condiciones de 
trabajo, y les otorga un elevado poder de negociación. Debido al control que retienen 
estos trabajadores los sistemas de control empresarial son mucho más débiles, y tienden 
a diseñarse de forma que el trabajador interiorice los objetivos empresariales por medio 
de recompensas, reduciendo así el conflicto de intereses.
El trabajador no es un sujeto pasivo al que le viene dado su grado de control en 
relación con el puesto de trabajo que ocupe, por el contrario, éste depende en gran
nuevo si debe sustituir al trabajador. Una vez realizadas las inversiones, la amenaza de abandono 
proporciona a los trabajadores un arma de negociación (...)" (Doeringer y Piore 1985: 135).
104 "Porque aunque los poderes de los empresarios son enormes, es al mismo tiempo dependiente de una 
fuerza de trabajo. (...) En las organizaciones productivas, la necesidad de compromiso e iniciativa por 
parte de los empleados es inmensamente mayor. Cuanto más sofisticado técnicamente es un proceso 
productivo, o más estratégicas son las funciones de los trabajadores, tanto más vulnerable es el 
empresario ante acciones hostiles de los mismos." (Hyman 1981: 36).
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medida de su actuación colectiva105. Los trabajadores organizados, a través de la 
acfiiación sindical incrementan su poder de negociación y reequilibran la balanza de las 
relaciones de poder entre capital y trabajo. De esta forma, el grado de sindicación, tanto 
en el ámbito de empresa como de actividad, como la tradición, o actuación sindical 
anterior consolidada en prácticas, es fundamental de cara a otorgar mayor control de la 
esfera laboral a los trabajadores. Este efecto se puede ver en numerosos mercados de 
trabajo internos primarios, donde los puestos se han convertido en puestos de trabajo 
primarios caracterizados por un considerable grado de control por parte de los 
trabajadores gracias, en gran medida, a la actuación sindical. De ahí, el interés 
empresarial por dividir a la fuerza de trabajo y restarle fuerza.
Tanto en el caso de los trabajadores del mercado primario independiente como de 
los trabajadores organizados colectivamente en sindicatos, la correlación de fuerzas y el 
interés del capital por obtener trabajo, muchas veces con cualificación específica, de 
calidad y continuado, pasa por que los trabajadores detenten cotas de control sobre su 
esfera laboral, como ha quedado de manifiesto históricamente con el modelo fordista.
Por el contrario, para los trabajadores que ocupan puestos de trabajo secundarios, la 
precarización de su situación laboral, en la medida que debilita su posición de fuerza, 
sirve a los objetivos empresariales de control. Otras formas por la que se incrementa el 
control empresarial son: primero, mediante la «desreglamentación» e
individualización de las relaciones laborales en la empresa; segundo, el intento de que 
los asalariados consideren su situación laboral como una concesión de la empresa.
"Ara bé, a l'em presa l'interessa tam bé que l'estabilitat de la relació  laboral s ig a  una 
co n cess ió  seua al treballador, ja  que d'aquesta manera pot acon segu ir lleialtat sen se  
cedir ressorts de poder. En canvi, quan l'estabilitat apareix com  un d re t, la seua  
eficác ia  com  a instrum ent de control e s  redueix notablem ent i augm enta e l poder 
n egociador de la forfa  de treball" (C ano 1997b: 10)
La situación de debilidad de una parte de los trabajadores a tiempo parcial fruto de 
una estrategia empresarial que les impone distintas condiciones de empleo y trabajo, y 
los aísla del resto de la fuerza de trabajo hace que estos trabajadores padezcan una 
elevada precariedad laboral, careciendo prácticamente de influencia sobre su propia 
esfera laboral.
105 "[los trabajadores] diseñan estrategias que les permitan satisfacer sus aspiraciones o remediar las 
injusticias a que están sometidos, y esas estrategias suponen, al menos en parte, el intento de controlar las 
relaciones de trabajo en las que están implicados. La acción del sindicato constituye a veces el 
fundamento de tales estrategias." (Hyman 1981: 27).
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0"part-time workers need and deserve citizenship in the workplace. Citizenship 
means equal rights, a voice and a vote on wages and working conditions, and, as 
business are increasingly recognizing, say on how best to provide thé goods and 
Services that the business sells.
( .. .)  the destructive d istinctions that m ete out d ifferent am ounts o f  rights to  
d ifíeren t types o f  workers." (T illy  1996: 188)
Hemos visto que tanto la presencia o ausencia sindical como el disponer de 
cualificación específica a la empresa tienen un efecto directo sobre el control de la 
relación laboral de que disponen los trabajadores. Por ello, generalmente, los 
trabajadores a TP verán afectado su control sobre la relación laboral, resultando un 
poder negociador prácticamente nulo dentro de la empresa. Esto es así porque los 
puestos a TP se suelen encontrar en sectores con una escasa sindicación, como suele 
ocurrir en las actividades del sector terciario, por la menor integración de estos 
trabajadores en la empresa, por su mayor vulnerabilidad -lo que les hace más reticentes 
a sindicarse (resultando un círculo vicioso)-, así como por el tipo de tareas que suelen 
desarrollar, las cuales requieren de una cualificación mínima. Este mínimo control sobre 
la esfera laboral tiene repercusiones sobre el rendimiento o ritmo laboral que se impone 
a estos trabajadores, sobre la disponibilidad que se ejerce sobre ellos, así como sobre la 
categoría de los puestos que se les asigna; dando lugar a una elevada productividad del 
factor trabajo de los trabajadores en régimen de TP, a una disponibilidad elevada, sobre 
todo en relación a las horas que se remuneran, y a que ocupen puestos de un status 
inferior.
Otros autores que han analizado el trabajo a TP en la definición de sus marcos de 
análisis han prestado especial atención a la dimensión del control de que disponen los 
trabajadores a TP sobre su esfera laboral, entre ellos destaca May Tam quien dedica el 
capítulo 5 de su tesis doctoral a esta cuestión. Esta autora, que estudia el trabajo a TP en 
Gran Bretaña, se basa en la obra de Lockwood (1958) donde se diferencia entre market 
situation que equivaldría a las condiciones de empleo y work situation que hace 
referencia al control en las relaciones laborales106.
106 “Market situation refers to the level o f  income and other conditions o f  employment, the degree o f  
employment security and chances o f  economic advancement. Work situation means the location within 
the systems o f  authority and control govem ing the process o f  production.
The schema was later re-defined. Positions within the labour markets and production units are 
differentiated in terms o f  the employment relations that they entail. The emphasis is on the positions as
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“(...) the work situation is the primary theoretical concern o f  a versión o f  
segmentation theory which stresses managerial control over the labour process. (...) 
Different labour market segments are characterized by the way the labour process 
is controlled and regulated.” (Tam 1996: 125)
La versión de la teoría de la segmentación a que se hace referencia en el párrafo 
anterior es desarrollada entre otros por Edwards (1979); Reich, Gordon y Edwards 
(1986) y Rubery (1994). En su estudio Tam plantea las siguientes cuestiones respecto al 
control de los trabajadores a TP: ¿Es más probable que los trabajadores a TP estén 
sujetos a un modo simple de control y a un régimen de disciplina directo por parte de 
sus supervisores y menos probable que experimenten un régimen de disciplina 
burocratizado en el trabajo? ¿Tienen los trabajadores a TP menor autonomía en el 
trabajo y están más directamente supervisados? La conclusión a la que llega esta autora, 
a nuestro modo de ver erróneamente107, comparando las trabajadoras a TP y a TC en 
Gran Bretaña es que no hay diferencias sustanciales respecto a la dimensión work 
situation o, lo que es equivalente, el control de que disponen ambos colectivos de su 
esfera laboral.
II.2.7 TIPOLOGÍA DEL TRABAJO A TIEMPO PARCIAL
II.2.7.1 Tipologías del trabajo a tiempo parcial
En el apartado anterior titulado Relación entre la precariedad y  el trabajo a tiempo 
parcial ya se apuntó la conveniencia de establecer una tipología sobre el trabajo a TP 
dada la pluralidad de situaciones que engloba este término. La heterogeneidad del 
trabajo a TP ha sido destacada por prácticamente todos los autores que han abordado el 
tema108, por ello en este apartado vamos a hacer en primer lugar un repaso de distintas
defined by the social relations o f  production, rather than on the incumbents o f  these positions.” (Tam 
1996: 90).
107 Discrepamos de las conclusiones extraídas por May Tam en su análisis del trabajo a TP en Gran 
Bretaña ya que desde nuestro punto de vista a partir de los datos suministrados y del análisis realizado en 
su estudio no es posible extraer las conclusiones que extrae; tanto en lo referente al control sobre la esfera 
laboral, como lo que es más contradictorio, respecto a que los puestos de trabajo a TP en Gran Bretaña no 
se puedan calificar mayoritariamente como secundarios después de ver las características que tienen. 
Véase Tam (1996).
108 Como muestra de esta pluralidad interna de situaciones y condiciones de empleo y trabajo recogemos 
las siguientes citas:
"Muchas personas impugnan el trabajo en régimen de jomada parcial porque consideran que constituye 
una amenaza para el trabajo en régimen de jomada completa, una forma de empleo precario y  una fuente 
de trato inequitativo de los asalariados. Otras personas lo defienden por considerar que es un medio eficaz
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tipologías que ordenan al conjunto de trabajadores a TP en distintas clases, para pasar 
posteriormente a proponer una clasificación basada en el control de que disponga el 
trabajador sobre su esfera laboral.
Una tipología clásica, que aparece en muchas estadísticas, es la clasificación entre 
trabajadores a tiempo parcial voluntarios y trabajadores a tiempo parcial involuntarios. 
Esta clasificación tiene utilidad, pero presenta numerosos problemas: no nos aporta 
información directa sobre la calidad de los puestos de trabajo; tras la "voluntariedad", 
que se equipara a un “no deseo de tiempo completo”, se oculta muchas veces la 
imposibilidad de realizar jomadas superiores por la carga de otras responsabilidades109. 
También podemos citar la presencia del fenómeno psicológico de la disonancia 
cognitiva o racionalización de situaciones a posteriori, que falsea las proporciones, 
incrementando la proporción de los "voluntarios"110. De esta forma vemos que lo
de conciliar las necesidades y preferencias de los asalariados con las necesidades de funcionamiento de 
las empresas, de crear empleos normales y seguros y de beneficiar a los trabajadores que tienen 
responsabilidades familiares o que se acercan a la edad de jubilación, así com o a otras categorías 
especiales de asalariados.
A menudo, tanto los impugnadores como los partidarios del trabajo en régimen de jomada parcial tiene 
razón, según las circunstancias que predominen en un país o en tal o cual empresa. Tan sólo en los países 
industrializados de economía de mercado, alrededor de 50 millones de asalariados trabajan en régimen de 
jomada parcial, y las formas de ese tipo de empleo son sumamente diversas." (Thurman y Trah 1989: 
497)
"Sin embargo, no debe olvidarse que las personas que trabajan a jomada parcial tiene horarios laborales 
muy variados, desempeñan cargos muy distintos y presentan grandes diferencias en edad, grado de 
cualificación y otras características individuales, por lo que convine evitar las generalizaciones 
excesivas." (Thurman y Trah 1989: 503)
"(...) la gran diversidad de formas que pueden revestir tanto el trabajo en régimen de jomada parcial como 
la situación en que se encuentran los asalariados sujetos a dicho régimen." (Thurman y Trah 1989: 516)
"A great variety o f  part-time arrangements exist, making the concept diffícult to define." (Coates 1988: 3) 
“The immediate problems associated with the growth o f  contingent work and part-time work with 
contingent characteristics must not result in ignoring the introduction and favorable outcome o f  a number 
o f  other part-time work arrangements.” (Kahne 1992: 303).
109 Es obvio que si una distribución no equitativa del trabajo de reproducción social dentro de la familia 
lleva a que uno de sus miembros no pueda realizar un trabajo remunerado a tiempo completo, no implica 
que si desempeña un trabajo a tiempo parcial este sea “voluntario”. Sin embargo la imposibilidad de 
realizar un trabajo a tiempo completo se asocia en las estadísticas a la voluntariedad del tiempo parcial. 
En el mismo sentido se manifiestan Sar A. Levitan y Elizabeth A. Conway: “The voluntary/involuntary 
distinction is not always clear-cut. An unknown number o f  those counted among the voluntary part-time 
workforce are not unwilling, but rather unable to secure full-time employment. For these workers, limited 
by physical or mental disability, a lack o f  affordable child care, inadequate transportation, or other 
difficulties, a part-time job may be the only feasible way to particípate in the labor forcé.” (Levitan y 
Conway 1992: 48).
110 Chris Tilly lo explica así: "Both involuntary part-time and involuntary fúll-time employment are 
likely to be underreported due to the psychological phenomenon o f  cognitive dissonance (Akerlof and 
Dickens 1982), whereby people who find themselves in a situation that goes against their previous 
preference will in many cases change their preferences. In other words, people will rationalize their 
situation p o st hoc ; for example, some involuntary part-time workers will convince themselves that they 
actually prefer part-time hours." (Tilly 1996: 4).
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sencillo que resulta hacer la pregunta en la encuesta se complementa con lo complejo 
que resulta profundizar en las respuestas.
En el apartado II.2.4.2 Clasificación de los puestos de trabajo a tiempo parcial: 
secondary part-time jobs, retention part-time jobs hemos profundizado en la interesante 
tipología de Chris Tilly consistente en puestos de trabajo a TP secundarios y puestos de 
trabajo a TP de retención. Esta clasificación está basada en diferencias cualitativas: cada 
categoría de puesto de trabajo a tiempo parcial está asociada a un tipo de mercado 
laboral interno distinto, secundario por una parte y salaried y de oficio en el caso de los 
puestos a TP de retención.
Ótro conjunto de tipologías sobre el trabajo a tiempo parcial se establece sobre el 
número de horas trabajadas. Dex (1988) clasifica el empleo a tiempo parcial femenino 
en tres horquillas que coinciden con los diferentes tramos de derechos legales para los 
trabajadores a tiempo parcial que aparecen en la legislación británica (véase el apartado 
del capítulo I Derechos sociales): menos de ocho horas de trabajo semanales, de ocho a 
dieciséis horas y de dieciséis a treinta; y señala que hay diferencias en las actitudes de 
los trabajadores de las distintas horquillas hacia un conjunto de aspectos de sus puestos 
de trabajo y de los roles de género que desempeñan; también afirma que cuanto más 
reducido es el horario de trabajo remunerado semanal por parte de las mujeres, menos 
probable es que la obtención de un sueldo sea lo esencial o la decisión que más pese en 
su elección de trabajar. Así se destaca que, aparte de las diferencias en la cobertura 
social, existen diferentes actitudes hacia el trabajo dependiendo de las horas de trabajo.
May Tam (1997) también clasifica a los trabajadores a tiempo parcial en relación 
con las horas que trabajan semanalmente y se ajusta a las delimitaciones de la 
legislación británica en cuanto a cobertura social. En este caso, se diferencia entre 
trabajadores a tiempo parcial con un número reducido de horas, trabajadores a tiempo 
parcial con un número elevado de horas y se comparan con los trabajadores a tiempo 
completo, con el objeto de examinar si hay diferencias internas entre los distintos 
grupos. Su conclusión es que no hay diferencias sustanciales en cuanto a la seguridad 
que ofrecen los puestos de trabajo, pero sí en cuanto a los ingresos, dando como 
resultado de su análisis estadístico que ambos grupos de trabajadores a tiempo parcial 
perciben menores ingresos por hora que los trabajadores a tiempo completo controlando
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o manteniendo constante otras variables que influyen en los ingresos. También aparecen 
diferencias internas en cuanto a las perspectivas de promoción y percepción de horas 
extraordinarias.
Una tipología similar, en función de las horas que se trabajen y asociando distintas 
características al número de horas, la realiza Hakim (1997: 25) que diferencia en tres 
tipos de puestos de trabajo a TP: el primero, trabajos de horario reducido, entre 30 y 36 
horas semanales, que suelen ser según esta autora por petición del empleado; el 
segundo, puestos de media jomada, entre 15 y 29 horas, mas probable que sean 
diseñados por el empresario sobre bases de estabilidad, y donde el trabajador es 
reclutado directamente y específicamente para estos puestos a TP estables; y tercero, 
trabajo marginal, menos de 10 o 15 horas semanales. Hakim se muestra partidaria de 
clasificar al primer grupo como trabajadores a TC y el tercer grupo como un grupo 
cualitativamente distinto, que vendría a corresponder al de subempleados, y dejar el 
término de trabajador a TP para los trabajadores que trabajan entre 10 y 29 horas. Desde 
nuestro punto de vista, aunque consideramos que podría ser útil una subdivisión interna 
del empleo a TP, no creemos que las características que asocia esta autora a los gmpos 
en función de las horas estén repartidas homogéneamente.
Otra tipología clásica del trabajo a tiempo parcial se establece en función del 
carácter de este trabajo: regular o temporal-ocasional111, como explica White en el 
siguiente párrafo. No obstante, debemos resaltar que en el apartado de problemas 
conceptuales diferenciamos el trabajo a tiempo parcial del trabajo ocasional, mientras 
que en esta clasificación este último quedaría englobado en lo que denomina casual 
part-time work112.
"two types o f  part-time workers will be included:
regular part-tim e workers, who work less than the usual full-time weekly hours on 
a continuing basis, and
casual part-tim e workers, who work less than the usual full-time weekly hours but 
on an intermittent or short-term basis." (White 1983: 26)
111 "In the past, rigid distinctions have been drawn between "regular" part-time workers and part-time 
workers in casual, temporary, or seasonal work. Today, even "regular" part-time workers are more likely 
than a decade ago to find themselves vulnerable to having their contracts or hours o f  work changed." 
(Hurstfield 1987: 7-8).
112 "Among the more common categories o f  part-time employment are:
Permanent or regular part-time employment - employment for less than the "normal" schedule; employees 
have a continuing attachment to the employer.
Casual or intermittent employment - employment on an occasional or "on-call" basis usually for brief 
periods o f  time depending on the requeriments o f  the employer."
Coates (1988), refiriéndose a una parte de la tipología usada por The Commission o f  Inquiry into Part- 
Time Work, Labour Cañada (1983).
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Una diferenciación interesante dentro del trabajo a TP se establece entre TP vertical 
y TP horizontal. Esta clasificación parece que está difundida en Italia, puesto que es 
destacada por dos análisis distintos del trabajo a TP en este país: Poli y Sciortino (1995) 
y Addabbo (1997). Como se explica en ambos estudios, el trabajo a TP horizontal 
engloba las jomadas diarias reducidas, es decir, menos horas de trabajo diario que las 
habituales en la actividad correspondiente pero prestadas durante todos los días de la 
semana laboral. Por el contrario el trabajo a TP vertical engloba las prestaciones 
reducidas en el ámbito semanal; se trabajan las horas normales al día, pero menos días 
que los habituales en la actividad. Cuando las dos formas se combinan aparece el 
trabajo a TP mixto113. Entre los distintos tipos de trabajo a TP hay numerosas 
diferencias, comentadas en el capítulo segundo de Poli y Sciortino (1995), algunas de 
estas diferencias son: el trabajo a TP horizontal está mucho más extendido entre las 
mujeres, mientras que los varones tienen un mayor peso en el trabajo a TP vertical; el 
trabajo a TP vertical se utiliza sobre todo en la distribución comercial para reforzar la 
plantilla en periodos de mayor concentración de la venta (fines de semana, etc.), aunque 
en este sector también se utiliza el trabajo a TP horizontal. Cabe añadir que el trabajo a 
TP horizontal está mucho más extendido que el vertical y el mixto.
Coutrot y otros autores franceses (Coutrot et al. 1997) siguiendo a Maruani y 
Reymaud, hacen una diferenciación muy interesante entre dos clases de empleo a TP: la 
jomada reducida a petición del trabajador y los puestos a TP definidos por el 
empleador114.
“Sociologists make a distinction between two kinds o f  part-time employment 
(Maruani and Reynaud, 1993). The ‘reduced hours schedule’ introduced by a 1982
113 “La forma piü tradizionale e difíusa di prestazione di lavoro a tempo parziale é il part-tim e  
orizzontale, che si configura como prestazione giomaliera ad orario ridotto, la piü classica espressione 
della quale é il cosiddetto half-time, che consiste nel dimezzamento del nórmale orario giomaliero di 
lavoro. (...)
II part-tim e  verticale si configura invece come una prestazione lavorativa ridotta generalmente 
neU’ambito della settimana (ad esempio 3-4 giomi interi per settimana), (...)
Quando tali forme si combinano, e ció accade sempre com maggiore frequenza, si ha una terza forma di 
prestazione lavorativa ad orario ridotto: il cosiddetto part-tim e biassiale o m is to ” (Poli y Sciortino 1995: 
108).
114 Baxter (1998) al analizar la situación del trabajo a TP en Australia y Nueva Zelanda se refiere a una 
posible polarización del trabajo a TP similar a la planteada por Maruani y Reynaud: “One possible 
outcome will be a polarisation o f  part-time work. For some this will provide a means o f  reducing work 
hours to accommodate varying demands on time at different stages o f  the life cycle and career. For others 
it may represent a form o f  ghettoisation in inferior and precarious forms o f  employment for certain 
groups, such as women, leading to greater división within the labour market.” Baxter (1998: 266).
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regulation a llow in g  p eop le  to w ork shorter hours, at their request, w ith  a m odérate  
cut in w a g es, has been m ost popular am ong fem ale  em p lo y ees w ork in g  in the c iv il 
serv ice  or in large corporations. ( ...)  T he secon d  type is ‘part-tim e jo b s ’ as d efin ed  
by the em ployer, w hich  are m ost com m on  in sa les  and serv ice  occu p ation s. It is 
m ainly  you n g  p eop le  o f  either sex , w h o  have been  hired as part-tim ers in recent 
years.” (Coutrot e t a l. 1997: 142)
Por último, Jill Rubery (1998: 145 y ss.) hace una clasificación entre: a) 
trabajadores a TP precarios; b) trabajadores con un empleo fijo a jomada completa con 
reducción de jomada voluntaria; y c) trabajadores con un empleo fijo a jomada 
completa que requieren de un plus monetario para trabajar a jomada parcial. La 
finalidad principal de esta tipología es diferenciar los trabajadores que ocupan puestos a 
TP diseñados por los empleadores, y que frecuentemente tienen asociadas unas 
condiciones de empleo y trabajo precarias, de los trabajadores que reducen su jomada 
en determinada fase de su ciclo vital, o que varían su horario de trabajo hacia un 
esquema más flexible a cambio de una compensación económica.
A continuación aparece un esquema donde se clasifican las tipologías estudiadas y 
se resume la característica fundamental de cada una de ellas.
113
TIPOLOGÍAS DEL TRABAJO A TIEMPO PARCIAL
- Tipologías consistentes en crear divisiones en función del número de horas que 
integran la jomada laboral del trabajador
- Dex (1988): 3 horquillas que coinciden con los tramos que diferencian los 
derechos legales de los trabajadores a TP en la normativa de Gran Bretaña 
(menos de 8 horas de trabajo a la semana, de 8 a 16, y de 16 a 30).
- Tam (1997): trabajadores a TP con un número reducido de horas de trabajo
a la semana (menos de 16) y trabajadores a TP con un número elevado de horas 
de trabajo a la semana (de 16 a 30).
- Hakim (1997): 3 tipos de puestos a TP, trabajos de horario reducido (entre 30 y 
36 horas de trabajo a la semana), puestos de media jomada (entre 15 y 29 horas), 
y trabajo marginal (menos de 15 horas).
- Tipología en función de la distribución de la jomada laboral
- Bibliografía italiana (Poli y Sciortino 1995, Addabbo 1997): TP horizontal 
(jomadas diarias reducidas), TP vertical (se trabajan menos días a la semana 
que los habituales en la actividad) y TP mixto.
- Tipologías basadas en una variable discreta o asociadas a diferencias de cualidad entre 
las distintas categorías
- ‘Voluntariedad’ de trabajar en régimen de TP: trabajo a TP ‘voluntario’ vs. 
trabajo a TP involuntario.
- Regularidad del trabajo: trabajo a TP regular, trabajo a TP temporal, ocasional 
o de temporada.
- Tilly (1996), pertenencia de los puestos de trabajo a TP a distintos mercados 
internos de trabajo: puestos de trabajo a TP secundarios, puestos a TP de 
retención.
- Maruani y Reynaud (1993), origen de la disminución de jomada -el trabajador 
o el empleador-: jomada reducida a petición del trabajador, puestos de trabajo a 
TP definidos por el empleador.
- Rubery (1998): trabajadores a TP precarios, trabajadores fijos a TC con 
reducción de jomada de carácter voluntario, trabajadores fijos a TC que 
requieren de una recompensa monetaria para trabajar a jomada parcial.
- Tipología propuesta, en función del control que tenga el/los trabajador/es sobre 
su esfera laboral (medido a través de las dimensiones de precariedad): 
trabajadores a TP precarios, trabajadores a TP con situaciones laborales alejadas 
de las dimensiones de precariedad.
Elaboración propia.
Cuadro 4. T ipologías del trabajo a tiem po parcial.
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II.2.7.2 Tipología propuesta
Un gran número de tipologías expuestas en el • apartado anterior tienen como 
objetivo central separar situaciones laborales de TP con una baja calidad de los empleos, 
o que implican precariedad laboral, de situaciones laborales de TP que se alejan de las 
dimensiones de precariedad. En esta tarea creemos que es útil introducir la variable 
grado de control de que disponga el trabajador sobre su esfera laboral, dado que como 
hemos visto en el apartado II.2.5, Relación entre la precariedad y  el trabajo a tiempo 
parcial, las situaciones de precariedad pueden ser definidas por un control mínimo por 
parte del trabajador sobre aspectos básicos de su empleo. Esta ausencia de control 
desemboca en una imposibilidad de planificar su futuro tanto laboral como incluso de 
otras esferas de su vida. La introducción del control sobre la esfera laboral permite al 
mismo tiempo clasificar correctamente las situaciones de empleo a TP alejadas de la 
precariedad, como por ejemplo las reducciones en el número de horas de trabajo a 
petición del trabajador citadas en numerosas tipologías (retention part-time en Tilly115, 
la jomada reducida a petición del trabajador de Maruani y Reymaud citado en Coutrot et 
al. 1997, o los trabajadores con un empleo fijo a jomada completa trabajando a TP de 
forma voluntaria de la clasificación de Rubery), que lógicamente vendrían asociadas a 
un cierto control por parte del trabajador de su esfera laboral, tratándose frecuentemente 
de trabajadores del sector público o trabajadores muy cualificados en grandes empresas. 
De hecho, estos empleos a tiempo parcial son fruto de una negociación en la que el 
trabajador debe hacer uso de su poder de negociación, es decir, son una plasmación de 
su control sobre su esfera laboral. En este contexto debemos tener presente que, según la 
normativa laboral actual de nuestro país, las reducciones de jomada de carácter 
temporal y no permanente y sujetas a una causa no son consideradas constitutivas de 
trabajo a TP, sino que son consideradas propias de trabajo a TC con reducción de 
jomada. Así, desde un punto de vista formal quedan claramente clasificadas, lo que no 
ocurre a un nivel práctico ya que estos trabajadores se contabilizan en las estadísticas 
como trabajadores a TP.
Otras situaciones de empleo a TP que no se pueden asociar directamente a la 
precariedad son las de trabajadores a tiempo parcial cuyo control sobre su trabajo fluye
115 "Retention part-time workers have skill and compensation levels comparable to or above those o f  full- 
timers. Their part-time schedules are special arrangements negotiated to retain or attract valued 
employees, typicaly women with young children." (Tilly 1996: 48).
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de una seguridad en sus puestos de trabajo, una cobertura social que reduzca el riesgo 
asociado a la pérdida del empleo y reduzca las consecuencias de desamparo caso de que 
éste se materialice, y unos ingresos salariales que les permitan mantenerse dentro de los 
estándares sociales. Este control implica la posibilidad de negociación y de resistencia 
sobre condiciones de trabajo como son horarios, cambios de horarios, aspectos 
relacionados con la remuneración, las horas extras, etc. y no la imposición por parte de 
la dirección empresarial con la única opción de la sumisión por parte del trabajador.
Esta forma de empleo a tiempo parcial de calidad está más extendida en algunos 
países europeos, como Holanda, Dinamarca, Suecia, Alemania116, mientras que son una 
minoría en países del sur de Europa, como es el caso de nuestro país. Determinados 
países del centro y norte de Europa tiene una tradición de empleo a tiempo parcial de 
calidad relacionado con el origen de estos empleos; este origen está vinculado a la 
escasez de mano de obra que se produjo en la década de los sesenta en estos países 
(Pfau-Effmger 1998, Blossfeld 1997, De Graaf y Vermulen 1997).
En la actualidad, un motivo por el que se crean puestos de trabajo a TP de calidad 
es por retener personal cualificado que debido a las necesidades que tienen de 
compaginar el trabajo remunerado con otras actividades, ya sean reproductivas o de 
estudios, fuerza a que sean contratados a tiempo parcial. Así, el perfil más extendido es 
el de una trabajadora cualificada que en un momento determinado de su ciclo vital 
debido a la carga que le supone la mayor parte del trabajo reproductivo de su unidad 
familiar sólo tiene disponible una parte de la jomada para el trabajo productivo o 
remunerado. También entra dentro de esta categoría el conjunto de trabajadores que 
compagina el seguimiento de cursos con un trabajo a tiempo parcial cualificado 
relacionado con sus estudios, pero siempre que se dé de una forma estable, 
relativamente bien remunerado, y con un determinado grado de control por parte del 
trabajador sobre el proceso productivo que realiza, así como sobre sus condiciones de 
empleo y de trabajo.
116 Para el estudio del caso alemán véase el capítulo 5 de Rodgers y Rodgers (1992). Del capítulo 1 
extraemos: "No obstante, gran parte del trabajo a tiempo parcial es claramente regular y estable; 
Büchtemann y Quack informan de que en la RFA el 60 por 100 de los trabajadores a tiempo parcial tiene 
una antigüedad de cinco años o más, porcentaje tan elevado casi como el correspondiente al de los 
trabajadores estándar. (...) Una parte considerable (del trabajo a tiempo parcial) es estable y, hasta un 
grado razonable, protegido.” (Rodgers 1992: 21).
Smith, Fagan y Rubery comentan en su artículo Where and why is part-tim e growing in Europe?  (1998) 
como en Dinamarca y Suecia el empleo a TP está más integrado a lo largo de la jerarquía de puestos y 
hay más oportunidades para trabajar a TP en ocupaciones de alto nivel o cualificación que en otras países 
europeos.
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Los trabajadores a tiempo parcial precarios, en la medida que tienen un control 
mínimo sobre su esfera laboral, constituyen la base de la gradación. La denominación 
de precarios refleja de forma fiel la ausencia de control que tienen estos trabajadores 
sobre sus condiciones laborales. De forma paralela nos apoyamos en la dualidad del 
mercado de trabajo para profundizar en las características de los puestos de trabajo que 
ocupan estos trabajadores y en las relaciones laborales a que dan lugar, que son las que 
privan de control a estos trabajadores. Es decir, los puestos de trabajo a tiempo parcial 
precarios tiene las características del mercado de trabajo secundario: mínimo 
compromiso por parte de la empresa, inestabilidad, baja remuneración, ausencia de 
promoción, baja cualificación, problemas de sindicación, etc.
Una elevada proporción de estos puestos de trabajo tiene su origen en las 
estrategias empresariales de gestión flexible de la fuerza de trabajo, con consecuencias 
precarizadoras para los trabajadores. El trabajo a tiempo parcial se adapta especialmente 
bien a estas estrategias, como se ha podido comprobar en los apartados II.2.3.2 El 
trabajo a tiempo parcial en el modelo de empresa flexible y II.2.4.3 Cómo las empresas 
determinan el volumen de empleo a tiempo parcial.
Un aspecto a tener en cuenta, como vimos en el apartado II.2.6 El Control en la 
esfera laboral, es que los trabajadores obtienen parte de su control a través de la 
organización y defensa colectiva de sus intereses y derechos117. De esta forma, mediante 
la organización colectiva, es posible superar situaciones de debilidad de los trabajadores 
que dan lugar a que la dirección empresarial esté en condiciones de violar la legislación 
laboral y los acuerdos y convenios; aunque organizarse colectivamente encuentra más 
dificultades en los segmento más precarios que es precisamente donde más necesaria es 
esta acción.
La variable que ordena nuestra clasificación del empleo a TP -el control sobre la 
esfera laboral- incorpora esta dimensión dinámica capaz de recoger cambios en la 
situación de los trabajadores, que pueden venir por ejemplo vía una organización 
colectiva de los trabajadores o mediante una intervención del Estado modificando 
parámetros fundamentales de la relación laboral, y que darían lugar a un mayor grado de 
control por parte del trabajador. De esta forma la clasificación no queda anclada de
117 Tilly resalta el importante papel que desempeñan los sindicatos en el control de las condiciones 
laborales de los trabajadores a tiempo parcial: "the key policy instruments include not just federal 
legislation but also unión bargaining, which has proven quite effective in shaping employers' use o f  part- 
timers." (Tilly 1996: 176).
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forma estática convirtiendo a una parte de los actores en meros objetos, como ocurre en 
otras clasificaciones.
Otro aspecto importante que es posible tener en cuenta mediante nuestra ordenación 
del empleo a TP es que la precariedad laboral no es percibida ni tiene la misma 
implicación o el mismo impacto según la clase social y el nivel de educación y 
formación. Así, el control sobre la esfera laboral, y la capacidad de planificación y de 
actuación sobre su futuro difiere si, por ejemplo, el que ocupa un puesto de trabajo con 
características del mercado laboral secundario es un estudiante y de clase social alta, a si 
por el contrario quien ocupa el mismo puesto es un trabajador sin formación y sin una 
red detrás en la que apoyarse; mientras que para uno es un medio para obtener un dinero 
‘extra’ en un estadio claramente definido dentro de su ciclo vital para otro se trata de un 
eslabón dentro del círculo vicioso de precariedad en que se convierte su experiencia 
laboral118.
II.2.8 UNA MIRADA A FACTORES DE REPRODUCCIÓN SOCIAL Y 
CONDICIONES DEL MERCADO DE TRABAJO: LA MOVILIZACIÓN A TIEMPO 
PARCIAL
Los elementos teóricos que hemos desarrollado hasta ahora en el marco analítico 
hacen hincapié en las estrategias empresariales y en factores de la estructura económica 
para explicar el por qué se trabaja a TP. Esto es así porque creemos que son los más 
adecuados para explicar el trabajo a TP en el contexto en el que pretendemos hacerlo119; 
no obstante, somos conscientes de que estamos dejando al margen otro conjunto de 
razones explicativas que, aunque tienen una relevancia menor que los factores 
destacados, merecen ser tenidos en cuenta. A ello dedicamos el presente apartado.
Por una parte, estos elementos explicativos hacen referencia a la esfera de la 
reproducción social. En el empleo a tiempo parcial la esfera de la reproducción social 
tiene un peso sustancial, en especial la división del trabajo reproductivo en la unidad 
familiar, las normas, valores, y actitudes sociales hacia la participación y movilización 
laboral, las redes de solidaridad familiar y el sistema de derechos de cobertura social.
118 Para profundizar en este aspecto, véase Rothman (1992).
119 La explicación de por qué se da mayor importancia en la explicación del trabajo a TP en España a los 
factores relacionados con la demanda del mercado de trabajo se realiza en el apartado II. 1.2 Concreción  
de la  perspectiva de análisis del trabajo a tiempo parcia l en el Estado español.
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Por otra parte, otro conjunto de factores explicativos de por qué se trabaja a TP se 
deriva directamente de características de determinados colectivos que componen la 
fuerza de trabajo, con implicaciones sobre sus preferencias laborales120 o sus 
posibilidades, dadas las limitaciones o constricciones con las que se encuentran. Así, se 
puede diferenciar entre dos grupos de trabajadores a TP (Poli y Sciortino 1995): los 
limitados por determinadas circunstancias extra-laborales, y los proyectistas, que 
escogen trabajar a TP dentro de un proyecto o estilo de vida distinto del seguido por la 
mayor parte de la sociedad.
Un aspecto que debemos tener presente es que el desarrollo de un trabajo a TP 
permite compatibilizar el desempeño de una actividad laboral remunerada con otras 
actividades, como pueden ser estudios, tareas de cuidados y educación de hijos -que en 
determinadas condiciones que impliquen un reparto de las mismas y no la carga 
exclusiva por una persona de todo el trabajo que conlleva la esfera reproductiva de una 
unidad familiar, pueden ser actividades que desee realizar el individuo-, el tránsito 
progresivo hacia la jubilación, etc. Esta posibilidad de compaginar actividades puede 
hacer deseable el trabajo a TP para determinados grupos, sobre todo en determinadas 
fases del ciclo vital. Así, un área de investigación respecto al trabajo a TP lo constituyen 
las preferencias, actitudes y valores de estos trabajadores121, así como las constricciones
120 “También para ciertos trabajadores el empleo a tiempo parcial puede constituir una fórmula útil de 
adaptar sus condiciones laborales a otras aspiraciones sociales, permitiendo una mayor dedicación a la 
familia o a actividades humanas distintas del trabajo, o preparar la inactividad laboral derivada de la 
jubilación, o compaginar empleo y estudios o tiempos formativos. Claro está, este trabajo a tiempo 
parcial, para responder a estas razones, debe conllevar otras condiciones sociales pues se tiene que dar en 
sectores sociales de rentas elevadas para que la disminución salarial sea soportable, o bien en sectores 
sociales que asumen el trabajo a tiempo parcial como un empleo de apoyo - e l  segundo empleo familiar-, 
como por desgracia todavía hoy se plantea en relación con el empleo de muchas mujeres, o bien en 
sectores que aceptan este empleo como una situación muy provisional y transitoria, como por ejemplo, los 
estudiantes jóvenes. Incluso en muchos de estos casos, las consecuencias en las prestaciones sociales y  
especialmente en la jubilación constituyen un freno al empleo a tiempo parcial. En todo caso, es 
innegable que en un cierto sector de asalariados el empleo a tiempo parcial puede resultar, bajo ciertas 
condiciones, una fórmula atractiva.” (Alfonso 1999: 10).
121 En relación con los diferentes valores y expectativas de los trabajadores, los autores institucionalistas 
han señalado que las diferencias en las actitudes de los trabajadores son resultado de su inserción en 
instituciones sociales (Doeringer y Piore 1985: 253-5); las instituciones de reproducción de la fuerza de 
trabajo conforman áreas de producción no capitalistas "productoras" de trabajadores con valores 
diferentes de los dominantes. Ello produce, entre otros factores, la segmentación laboral ya que cada 
segmento engloba trabajadores con determinados valores: los trabajadores primarios integrados en los 
valores de la sociedad industrial, los trabajadores secundarios con otro tipo de valores y expectativas, no 
integrados en los valores necesarios para acceder al segmento primario. Dentro de estos últimos se 
encontrarían los jóvenes, con una menor identificación con el empleo regular o estándar debido a la 
participación en otras instituciones, académicas o de estudios o el grupo de amigos, que define un modo 
de vida y una subcultura propia que dan lugar a pautas de trabajo "episódicas" con la aceptación e incluso 
preferencia por empleos eventuales o a tiempo parcial que permiten compaginar actividades y menores 
compromisos y responsabilidades. También se incluyen las mujeres cuyo rol de ama de casa es su
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o limitaciones con las que se pueden encontrar, normalmente estudiadas a través de las 
condiciones del hogar de estos trabajadores. Estudios sobre el trabajo a TP que centran 
su atención en estos temas son Blossfeld y Hakim (1997), Hakim (1997), Tam (1996) - 
capítulos 7 y 8-, y Feldman (1990).
Las actitudes hacia los roles de género y la interiorización de los mismos por parte 
de los y las trabajadoras también son relevantes en relación a la movilización de los 
individuos a tiempo parcial. La influencia del trabajo a TP sobre el modelo social del 
varón breadwinner y la mujer “ama de casa” es interesante. El modelo de configuración 
familiar, articulado alrededor del “cabeza de familia” cuya función es la aportación de 
ingresos a la unidad familiar, y el resto de miembros de la familia, particularmente la 
esposa pero también la hija o hijas, encargándose exclusivamente de las tareas 
domésticas o de reproducción social, es un modelo cada vez más en desuso en las 
sociedades occidentales actuales122. Pero ello ha llevado a un modelo dual: en algunos 
países europeos, entre los que podemos citar Francia y los países nórdicos, junto a la 
creciente incorporación de las mujeres al mercado laboral se ha ido consolidando la 
tendencia hacia un mayor reparto del trabajo reproductivo entre los miembros de la 
unidad familiar y en concreto a que los varones asuman mayores responsabilidades 
familiares, aunque la situación actual dista mucho de un reparto equitativo. Por el 
contrario, en otros países europeos (Gran Bretaña, Alemania) el trabajo a TP ha servido 
como sostén para el mantenimiento de este modelo, al menos en sus fundamentos 
básicos, dando lugar a una movilización laboral limitada de las mujeres, lo que no les 
evita depender de sus cónyuges varones, y cargar con una doble jomada al sumárseles a
actividad principal y el empleo a tiempo parcial constituye un aporte económico complementario o una 
actividad de realización personal, por lo que son aceptadas menores condiciones laborales y económicas. 
La crítica de Albert Recio (1986: 80-4) es que la tesis institucionalista conduce frecuentemente a una 
interpretación funcionalista, en la medida que son las instituciones extramercantiles y precapitalistas las 
responsables de crear actitudes sociales diferenciadas que están en la base de la segmentación, cuando el 
capital interviene y modela esas instituciones para servir a sus intereses. A esta actuación del capital 
articulando este conjunto de instituciones y subculturas para precarizar laboralmente a determinados 
segmentos de la población se debe añadir la estrategia capitalista para dividir a los trabajadores mediante 
la explotación de sus diferencias culturales resaltada por los autores radicales, y vista en el apartado II.2.2 
La segmentación desde la teoría radical. El resaltar estos elementos no impide señalar la pluralidad de la 
clase obrera por desarrollarse en diferentes ambientes laborales e instituciones no laborales, que se refleja 
en diferentes expectativas, valores, formas de relación y tradiciones de organización; así como la 
importancia de las instituciones reproductoras de la fuerza de trabajo en la formación de las actitudes; "los 
cambios en las instituciones que regulan la vida extra-mercado y las ideologías políticas y sociales afectan 
al mismo tiempo a la forma en que la población vive el trabajo." (Recio 1994).
122 Se podrá objetar que históricamente en gran parte de las familias obreras la mujer ha trabajado fuera 
de casa obteniendo unos ingresos básicos para el mantenimiento de la unidad familiar, pero ello no 
implicaba que el varón asumiera tareas reproductivas sino que éstas más bien eran desplazadas hacia las 
hijas.
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la jomada doméstica la jomada laboral. Ello no ha dado lugar al reparto inter-género de 
las tareas de la esfera reproductiva, ya que no se cuestiona la asignación de estas tareas. 
Al margen de este desarrollo, otros autores han visto en el trabajo a TP un estadio 
intermedio y de transición entre el modelo del breadwinner y un modelo más 
igualitario, en lugar de un sostén del modelo breadwinner. Para profundizar en el papel 
que juega el trabajo a TP en este área se puede estudiar el capítulo 4 de Tilly (1996), 
Carrasco y Mayordomo (1999), Creighton (1999), el capítulo 7 de Tam (1996), y los 
distintos artículos que componen la obra Part-time prospects editada por O’Reilly y 
Fagan (1998).
En el apartado II.2.7 Tipología del trabajo a tiempo parcial hemos visto que hay 
determinados puestos de trabajo a TP de calidad, fruto la mayor parte de las veces de 
una reducción de jomada a petición del trabajador. Ello casa con las demandas y 
aspiraciones de flexibilidad gobernada por el trabajador en el uso de su tiempo, que 
lleva a una distribución de los tiempos más flexible, con más autonomía y control sobre 
su tiempo123. Dentro de este ámbito aparecen demandas por parte de los trabajadores y 
trabajadoras de disponer de más tiempo, derecho a poder pasar fácilmente de desarrollar 
su trabajo de tiempo completo a tiempo parcial y viceversa124, de poder reducir y 
redistribuir parte de la jomada laboral (flextime)125, de poder realizar un tránsito
123 Estas aspiraciones de los trabajadores son mucho más profundas que las reivindicaciones tradicionales 
de incrementos salariales, en la medida que apuntan hacia un mayor control por parte del trabajador de la 
forma en que se desarrolla su trabajo y de la relación laboral misma, constituyendo lo que Hyman 
denomina un desafio positivo  al capital, "la actitud imperante ante el trabajo, del que se piensa que es un 
simple medio de « g a n a rse  la v id a » :  se sigue la consecuencia de que hombres y mujeres no viven  
auténticamente mientras están trabajando, de que el trabajo no sirve a otro propósito distinto de los fines 
ulteriores del empleador, (...) El trabajador « in s tr u m e n ta l»  o « e n a j e n a d o »  que ni encuentra ni 
espera satisfacción intrínseca de su trabajo, ve representadas y reforzadas sus actitudes por el sindicalismo 
« d e  g e s t ió n »  que no busca nada más que un precio más alto de la fuerza de trabajo. (...) Un desafio 
positivo , al empleador, incluyendo la formulación de unas relaciones de control diferente, es mucho 
menos habitual" (Hyman 1981: 117-8).
124 “Finalmente cabe mencionar que el art. 12.4.g) [del Estatuto de los Trabajadores] señala que los 
convenios sectoriales, o de ámbito inferior, podrán establecer requisitos y especialidades para la 
conversión de contratos a tiempo completo en a tiempo parcial cuando ello esté motivado, 
principalmente, por razones familiares o formativas. Es ésta una norma que sólo recuerda la posibilidad, 
pues la transformación contractual no se sujeta, cuando existe acuerdo, a la existencia de vacantes, sino 
que es posible siempre y en el mismo puesto de trabajo. Lo que hace la norma es recordar lo anterior y  
sugerir la conveniencia de que, cuando concurran las razones expuestas -familiares o formativas-, se 
facilite en los convenios esta transformación, siendo claro, en mi opinión, que en los convenios puede 
llegarse a imponer la aceptación empresarial de las solicitudes que en este sentido hagan los 
trabajadores.” (Alfonso 1999: 66).
125 "Arrangements involving flexible working hours require employees to complete a certain number o f  
hours each day, week or month but allow flexibility in the exact scheduling o f  those hours. There are 
several variations possible with this arrangement depending on the employer's operations e. g . , a five-day 
week with variable starting and quitting times, a compressed work week where employees work more 
hours per day in order to work fewer hours per week, or "banking o f  hours."” (Coates 1988: 5).
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progresivo a la jubilación, de poder compaginar el trabajo con la formación o los 
estudios, o de trabajar menos horas por otras razones.
"Measures to expand and exploit flexibility for the employee, such as parental 
leave, flextime, or the right to move between full-time and part-time status, are 
likely to became increasingly important as women o f  child-bearing age become 
more entrenched in the workforce, and as men take on growing responsability for 
child care and involvement with their families." (Tilly 1996: 183)
"En una época en que las formas de vida se diversifican cada vez más, no es 
infrecuente que algunos trabajadores prefieran las jomadas laborales más cortas, 
aunque ganen menos, simplemente a fin de poder dedicar más tiempo a otras 
actividades" (Thurman y Trah 1989: 500)
Todas estas transformaciones tienen relación con el trabajo a tiempo parcial en la 
medida en que éste puede permitir una reorganización de la jomada, y compaginar el 
trabajo remunerado con otras actividades. Sin embargo, debemos tener cuidado con este 
conjunto de situaciones ya que los trabajadores/as con reducciones de jomada de 
carácter temporal y no permanente, y sujetas a una causa -como por ejemplo las 
reducciones por cuidado de menores de 6 años- no son considerados por nuestra 
normativa como trabajadores a TP, sino como trabajadores a TC con reducción de 
jomada, por lo que algunas de estas situaciones, al menos a nivel formal, (ya que estos 
trabajadores en las estadísticas sí que aparecerían como trabajadores a TP) no tienen 
relación con el trabajo a TP.
Las reducciones de jomada también se pueden relacionar con el aumento de la 
valoración del ocio y con que éste se haya constituido como un elemento fundamental 
de identificación individual y colectivo en las sociedades actuales. No obstante, no 
debemos perder de vista que las posibilidades de ocio están en gran medida 
determinadas por el trabajo que desarrolle el individuo126, así como que la sociedad del 
ocio puede significar el ocio de unos pocos y la precariedad de la mayoría, 
profundizando en la dualidad social127 y en la división sexual del trabajo.
126 "Las actividades extralaborales están condicionadas por los ingresos monetarios y las capacidades de 
desarrollo intelectual; estas últimas tienen una fuerte relación con la experiencia laboral." (Recio 1994).
127 "Un modelo dual como el propuesto, con sectores de la población empobrecidos y realizando 
actividades mal retribuidas y de escaso interés (más próximas al mundo que criticó Paul Lafargue en el 
« E lo g io  a la p e r e z a »  que a los modelos sociales de los utópicos postindustriales) resulta no sólo  
socialmente injusto, puesto que se orienta hacia un aumento de las desigualdades de renta y posición 
social, sino ineficaz, por cuanto defiende la ocupación de la población en tareas que sólo se justifican por 
la existencia de estatus sociales diferenciados." (Recio 1994).
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"En teoría ésta [la modalidad de empleo a tiempo parcial] parece ser una 
modalidad de empleo deseada por todo el mundo, pero los estudios empíricos 
muestran que son las mujeres las que masivamente se incorporan a estos empleos y 
que los empresarios sólo los crean para cubrir necesidades específicas. El discurso 
sobre la sociedad del ocio y la elección individual no puede por el momento sortear 
la prueba de la evidencia." (Recio 1986: 82)
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II.3 OBJETIVOS, HIPÓTESIS Y METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN
II.3.1 OBJETIVOS, HIPÓTESIS Y METODOLOGÍA
Una vez planteadas las teorías que integran el marco analítico, vamos a exponer los 
objetivos e hipótesis de la presente investigación, así como la metodología empleada 
para abordar los objetivos y contrastar estas hipótesis. La metodología que se sigue 
combina los enfoques cuantitativo y cualitativo. La elección de uno u otro enfoque 
dependerá de los objetivos planteados128. En primer lugar nos planteamos la pregunta de 
por qué crece el trabajo a tiempo parcial en el Estado español durante la década de los 
noventa129. Este crecimiento puede estar asociado a varios factores, entre otros: un 
cambio en la composición de la fuerza de trabajo de manera que se produzca un 
incremento en la participación relativa de las mujeres, colectivo donde tiene una gran 
incidencia el trabajo a TP; un cambio sectorial consistente en el incremento de la 
importancia, y consecuentemente del volumen de trabajadores, de las actividades de 
servicios -actividades que como sabemos engloban a la mayor parte de los trabajadores 
a TP-, o un incremento en el uso de trabajadores a TP por parte de las empresas. La 
contrastación estadística de estas hipótesis para el caso español, realizada en el tercer 
capítulo, evaluando en qué medida se produce una u otra circunstancia, hace factible la 
hipótesis de que el factor más importante a la hora de explicar el crecimiento del trabajo 
a TP en España sea que las empresas incrementan el uso que hacen del empleo a TP, 
organizando o adaptando sus procesos productivos para incorporar a este tipo de fuerza 
de trabajo.
Este resultado empírico será útil a la hora de reformular o plantear hipótesis más 
plausibles a uno de los interrogantes fundamentales: ¿Por qué se trabaja a tiempo 
parcial?, ya que orienta nuestra mirada hacia la demanda de trabajo y más 
concretamente hacia las estrategias empresariales. No obstante, el elemento básico que 
hace decantamos por esta vía, que vincula fundamentalmente a la demanda de trabajo 
las razones que explican el trabajo a TP, es la perspectiva teórica de la que se parte. La
128 “Social scientists have come to abandon the spurious choice between qualitative and quantitative data; 
they are concerned rather with that combination o f  both which makes use o f  the most valuable features o f  
each. The problem becomes one o f  determining at which points he should adopt the one, and at which the 
other, approach.” (Merton y Kendall 1946: 556-7).
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relación de causalidad entre el trabajo a TP y las estrategias empresariales de gestión de 
la fuerza de trabajo se fundamenta en que las relaciones laborales en un sociedad 
capitalista son asimétricas en términos de poder, y las decisiones, referentes a las 
condiciones de empleo, entre las que se incluye si el trabajo es desarrollado a TC o TP, 
son básicamente establecidas por la dirección empresarial. La dirección de la empresa, a 
la hora de tomar estas decisiones y fijar las condiciones de los puestos de trabajo, tendrá 
en cuenta fundamentalmente: sus intereses empresariales, la legislación laboral vigente, 
la situación de este mercado de trabajo (tirantez o laxitud, volumen de desempleados, 
inactivos, etc.), y solo posteriormente, vinculado a la facilidad o dificultad con que se 
encuentren para reclutar mano de obra bajo estas condiciones, la aceptabilidad de estas 
medidas o condiciones -en nuestro caso trabajar a TP-. En este sentido, vemos que el 
margen o la capacidad de decisión respecto a las condiciones de empleo que le queda a 
los trabajadores es bastante reducido y la mayoría de las veces queda limitado a aceptar 
el puesto de trabajo tal como viene definido por la dirección empresarial o rechazarlo.
Esta explicación del por qué se trabaja a TP basada fundamentalmente en las 
estrategias empresariales nos lleva a reformular la pregunta inicial y expresarla en los 
siguientes términos: ¿Por qué se crean puestos de trabajo a TP?. Esta formulación, a 
nuestro modo de ver, nos da la clave de este fenómeno laboral. La respuesta a este 
interrogante se convierte en uno de los objetivos fundamentales de la presente 
investigación. Para abordar esta cuestión se emplea una metodología cualitativa, 
concretamente entrevistas enfocadas (focused interview) realizadas a responsables de 
personal o recursos humanos y a directivos de empresas pertenecientes a sectores con 
una gran incidencia del trabajo a TP. Esta elección se fundamenta en que la 
metodológica cualitativa permite acceder de forma directa a las estrategias de los 
agentes sociales, explicando el por qué -en este caso por qué diseñan puestos de trabajo 
a TP-, y permitiendo establecer relaciones causales; además de posibilitar una mayor 
profundización en el objeto de investigación. Las características de esta metodología 
llevan a que las conclusiones que se extraigan en este análisis empírico correspondan a 
las empresas analizadas, pudiéndose extender a las actividades en las que se integren 
estas empresas en la medida en que éstas sean representativas, aspecto que se trata en el 
apartado IV.2 del capítulo IV. En todo caso las estrategias empresariales y las razones
129 En el capítulo III, en el apartado El trabajo a tiempo parc ia l en el Estado español se ofrecen los datos 
estadísticos que muestran la evolución del trabajo a TP en nuestro país.
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estudiadas por las que se expande el trabajo a TP se ciñen a las actividades analizadas, 
escogidas especialmente por encontrarse entre el conjunto de actividades que mayor 
expansión del empleo a TP están teniendo, y en esa medida relevantes a nivel general.
A partir de esta cuestión central en nuestra investigación, ¿Por qué las empresas de 
las actividades escogidas diseñan puestos de trabajo a tiempo parcial?, formulamos la 
siguiente hipótesis: Diseñar puestos de trabajo a TP y contratar trabajadores a TP 
constituye una estrategia empresarial de gestión de la fuerza de trabajo debido a que 
supone ventajas para la empresa que, en la mayoría de los casos, van más allá de las 
asociadas a adaptar horarios, y aparecen vinculadas a la disponibilidad que pueden 
hacer de los trabajadores, a la productividad o rendimiento que pueden extraer de los 
mismos si trabajan a TP o a TC, y a la segmentación que pueden efectuar dentro de su 
plantilla. Esta hipótesis se desprende de aspectos teóricos analizados en los apartados 
del marco analítico: Teoría de la empresa flexible, Puestos de trabajo a tiempo parcial 
pertenecientes a mercados secundarios, Relación entre precariedad y  trabajo a tiempo 
parcial, y El control en la esfera laboral.
Por ventajas asociadas a adaptar horarios entendemos las posibilidades que permite 
el diseño de puestos de trabajo a TP en el campo de la extensión de horas de apertura, 
cubrir horas punta o horas en que se concentra la mayor afluencia de clientes, 
desarrollar tareas cuyo volumen global son pocas horas, etc.
La mayor disponibilidad de la fuerza de trabajo que se obtiene por medio de los 
puestos de trabajo a TP hace referencia a la resolución de imprevistos o circunstancias 
no planificadas, a la adaptación a la variabilidad de la demanda, al establecimiento de 
jomadas laborales irregulares o flexibles, a los cambios de tumos y variabilidad de la 
jomada mediante extensiones o contracciones de la misma; la disponibilidad sobre la 
fuerza de trabajo alcanza un grado máximo en los llamados “contratos de llamada” (on- 
cali workers) donde el trabajador está pendiente de que la empresa lo requiera, y del 
número de horas que lo solicite. Tanto las posibilidades de adaptar horarios como la 
disponibilidad sobre la fuerza de trabajo aparecen vinculados a lo que entienden las 
empresas por un uso flexible de la fuerza de trabajo, y forman parte de los 
requerimientos de flexibilidad reclamados de forma cada vez más insistente por las 
empresas.
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En cuanto a la productividad, partimos de la hipótesis de que en los sectores con 
una elevada incidencia del trabajo a TP la empresa obtiene una productividad del factor 
trabajo, o rendimiento laboral, superior de los trabajadores a TP que de los trabajadores 
a TC. Ello se debe a los ritmos de trabajo impuestos, a la presión laboral ejercida desde 
la cadena de mando, y a la menor incidencia del cansancio en estas jomadas; y de forma 
más general a las condiciones de trabajo y de empleo en las que se encuentran estos 
trabajadores y al mínimo control que tienen sobre las mismas.
Por último, la utilización de trabajadores a TP permite segmentar la plantilla 
diferenciando los trabajadores en función de una condición objetiva, la jomada laboral, 
lo que posibilita el desarrollo de un vínculo laboral más débil con una parte de la 
plantilla -los situados en la periferia como los trabajadores a TP, por oposición a los 
localizados en el core de la empresa-. La hipótesis de la segmentación de la plantilla de 
una empresa en periferia y core, así como la inclusión dé los trabajadores a TP en lá 
periferia es original de Atkinson130. Esta segmentación permite diferenciar condiciones 
de trabajo y de empleo, incrementar la productividad de ambos colectivos (core y 
periferia), la legitimación de un uso “flexible” del colectivo situado más abajo en la. 
jerarquía, etc. Así, la segmentación o el diferenciar en distintos status es funcional a los 
objetivos de incrementar la flexibilidad y la productividad de la fuerza de trabajo.
Tras esta hipótesis central, se desarrollan un conjunto de hipótesis que podemos 
denominar de segundo rango. Esta estrategia de utilización más intensiva del empleo a 
TP será impulsada desde la alta dirección empresarial mas que desde los jefes de área o 
de sección, que pueden incluso plantear ciertas resistencias. Esta idea fue planteada 
originariamente por Tilly131, y se basa en que la alta dirección empresarial pondera de 
forma distinta a como lo realizan los jefes de sección el conjunto de variables referente 
a las ventajas e inconvenientes de realizar el trabajo a TC o a TP.
Otra hipótesis es que las empresas que más profundizan en esta flexibilidad en el 
uso de la fuerza de trabajo son las que de forma más intensiva seguirán estas estrategias 
de expansión del empleo a TP en el interior de su plantilla, y esta expansión del empleo 
a TP irá asociada a cambios organizativos y tecnológicos.
La amplia disponibilidad sobre los trabajadores de que hace uso la empresa 
mediante su contratación a TP ocasiona en una elevada proporción de casos tiempos no
130 Véase el apartado 11.2.3 Teoría de la  empresa flexible.
131 Véase el apartado II.2.4.3 Cómo las empresas determinan el volumen de empleo a tiempo parcial.
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remunerados, en los que el trabajador está a disposición de la empresa, y que los 
trabajadores no pueden aprovechar dada su imposibilidad de previsión y su 
dimensión132.
El segundo objetivo de esta investigación es analizar dos aspectos íntimamente 
relacionados: ¿Qué características están asociadas a los puestos de trabajo a TP? y ¿qué 
perfil tienen las personas que trabajan a TP?. Estos interrogantes surgen del marco 
analítico desarrollado y fueron planteados en el apartado II.2.1.2 Teoría de la 
segmentación del mercado laboral. La metodología que se sigue para profundizar en 
estas cuestiones es tanto cuantitativa como cualitativa. En la cuantitativa se utiliza como 
fuente principal la muestra española del Panel de Hogares de la Unión Europea 
(PHOGUE) del INE, con independencia de que también se utilicen otras fuentes (EPA, 
Eurostat). A partir de los microdatos del PHOGUE133 y mediante el uso de técnicas 
multivariantes se contrastan las hipótesis planteadas en este apartado. La elección de 
esta metodología se justifica por la utilización de una muestra con representatividad 
estadística de los trabajadores del Estado español (el PHOGUE posibilita acceder a los 
trabajadores y a sus características a través de los hogares o unidades familiares en los 
que se inscriben); y la elección de la técnica multivariante escogida, la regresión 
logística, se debe a que se adecúa perfectamente al problema objeto de estudio, dando 
lugar a un modelo sobre las probabilidades de trabajar a TP en función de un conjunto 
de variables explicativas. De esta forma se comprueba qué dimensiones están 
relacionadas con el trabajo a TP. Esta técnica se completa con el cruce de variables, 
viendo las distintas incidencias de éstas entre los trabajadores a TP y a TC.
Mediante el método cualitativo, entrevistas enfocadas realizadas a responsables de 
departamentos de personal de distintas empresas, se ha pretendido profundizar en estas 
dimensiones en los sectores objeto de estudio.
La hipótesis principal de este bloque consiste en que en la amplia mayoría de los 
puestos de trabajo a TP, las dimensiones asociadas a estos puestos implican situaciones
132 Véase el apartado 11.2.5 Relación entre precariedad y  trabajo a tiempo parcia l para profundizar en los 
fundamentos teóricos de esta hipótesis. Así mismo, para ver la disponibilidad sobre la fiierza de trabajo y 
los tiempos no remunerados a disposición de la empresa desde la perspectiva de los trabajadores a los que 
se les aplica, véase la categorización de las entrevistas y el apartado de conclusiones de Lorente-Campos 
(1999).
133 Una descripción de esta fuente se encuentra en: 
http://www.ine.es/daco/daco42/panelhog/notaphoge.htm
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de precariedad laboral. Estas dimensiones son, entre otras134: temporalidad de la 
relación contractual, ingresos salariales, condiciones de trabajo (variabilidad de la 
jomada, ritmo de trabajo, supervisión o control, etc.), actividades en las que se 
concentra el trabajo a TP, cualifícación requerida, formación impartida en estos puestos, 
promoción, posición de los puestos en la jerarquía laboral (status o categoría de estos 
puestos, tareas desarrolladas, responsabilidad), etc. Así, debido a la concreción de estas 
dimensiones laborales en la amplia mayoría de los puestos de trabajo a TP estos puestos 
diferirán de los puestos de trabajo a TC, no porque esta concreción precaria no se dé en 
los puestos a TC, que obviamente también se da, sino porque se da en menor 
proporción.
En cuanto al perfil de los trabajadores a TP, la hipótesis de la que se parte es que el 
trabajo a TP se concentra en colectivos específicos, concretamente en los colectivos más 
débiles y desprotegidos laboralmente, en los que es más fácil que se asuma unas 
condiciones laborales inferiores a la media (personas limitadas por otras obligaciones y 
con dificultades económicas, básicamente mujeres y jóvenes de ambos sexos). Estos 
colectivos se pueden precarizar fácilmente debido a su vulnerabilidad, de forma que la 
concentración del trabajo a TP en estos colectivos es causa y consecuencia de la 
concreción de dimensiones laborales prevista del trabajo a TP. Dicho de otra forma, en 
la medida en que el trabajo a TP tienen estas características ocupan estos puestos los 
colectivos más débiles, y debido a que son los colectivos más débiles se les puede 
precarizar fácilmente por lo que se profundiza en estas características precarias. 
Podíamos añadir que este proceso de precarización se realiza a través de las estrategias 
empresariales planteadas en este capítulo, ya que son estas estrategias las que en gran 
medida dan lugar a la precariedad asociada a los puestos de trabajo a TP. Esta hipótesis 
surge de los apartados teóricos La segmentación desde la teoría radical, Relación entre 
precariedad y  trabajo a tiempo parcial, y Puestos de trabajo a tiempo parcial 
pertenecientes a mercados secundarios (grupo de trabajadores objetivo e importancia de 
las expectativas de estos grupos). En esta hipótesis concretamente cobra especial 
importancia la metodología cualitativa dado que permite averiguar si las direcciones 
empresariales centran su búsqueda en estos colectivos para ocupar sus puestos a TP y 
las razones para ello.
134 Véase los apartados 11.2.5 Relación entre precariedad y  trabajo a tiempo parcia l y  II.2.1.2 Teoría de 
la segmentación del mercado laboral.
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La hipótesis fundamental de este apartado está planteada en los siguientes términos: 
En la amplia mayoría de los puestos de trabajo a TP, la concreción de las dimensiones 
asociadas a estos puestos implican precariedad laboral. Se hace hincapié en que esto 
sucede en la mayoría de los casos y no en la totalidad, porque nuestro esquema teórico 
parte de la hipótesis de que el trabajo a TP engloba una amplia pluralidad de 
situaciones135, dando lugar a un colectivo de trabajadores diverso -lo que no impide que 
la mayoría se encuentre en una situación de precariedad laboral-. La existencia de 
puestos de trabajo a TP en ocupaciones cualificadas nos lleva a plantear esta hipótesis 
de heterogeneidad interna o pluralidad de situaciones asociadas al trabajo a TP.
Por último, dentro de este bloque se incluye otra hipótesis de primer orden 
consistente en la relación existente entre el trabajo a TP y el subempleo. Pensamos que 
una elevada proporción de los puestos de trabajo a TP de menos horas puede ser 
considerado subempleo en la medida en que estos trabajadores no tienen la posibilidad 
de trabajar más horas aunque lo deseen, están racionados por la demanda de trabajo136. 
Aparte de esta circunstancia, el subempleo se muestra en un subconjunto de los 
trabajadores a TP en el diferencial existente entre, por una parte, la cualificación y el 
nivel de estudios formales que tienen, y por otra, la cualificación que requieren los 
puestos en los que trabajan, dando lugar a que estos trabajadores se encuentren 
sobrecualificados.
A continuación figuran las hipótesis de segundo rango de este bloque.
- Una dimensión básica de la precariedad laboral es la naturaleza de la relación 
contractual -contratos indefinidos o temporales- ya que define en gran medida la 
calidad del puesto de trabajo y la calidad de vida a que da lugar. En este sentido la 
hipótesis que se mantiene es que una elevada proporción de los trabajadores a TP 
tiene contratos eventuales o temporales; proporción superior a la del colectivo que 
se utiliza en la comparación: los trabajadores a TC.
- Los puestos de trabajo a TP se concentran mayoritariamente en actividades y 
ocupaciones de baja cualificación y son puestos de bajo status localizados en la base 
de las estructuras o jerarquía de puestos.
135 Véase el apartado II.2.7 Tipología del trabajo a tiempo parcial.
136 Véase el apartado referente a la precariedad marginal en II.2.5 Relación entre precariedad  y  trabajo a 
tiempo parcial.
130
Son puestos a los que mayoritariamente se asigna una baja responsabilidad y que 
tienen reducidas perspectivas de promoción, en todo caso la promoción pasa por 
“ascender” a TC (dentro de la misma categoría)137.
- Dada la localización de gran parte de los puestos de trabajo a TP, las vías de 
movilización o de acceso a estos puestos serán informales.
- Los puestos de trabajo a TP se concentran entre los puestos peor remunerados, tanto 
en términos globales como de salario por hora138.
- La insuficiencia de ingresos a que da lugar, en una amplia proporción de casos, el 
empleo a TP, se relaciona con el.pluriempl.eo. (intentar incrementar los ingresos con 
varios empleos) y con la realización de horas extraordinarias. En este último caso -la 
realización de horas extras- la insuficiencia de ingresos da lugar a un incremento de 
la disponibilidad sobre los trabajadores de que pueden disponer las empresas. Es 
decir, mediante un racionamiento en el número de horas la empresa consigue una 
amplia aceptación de los trabajadores hacia las horas extras139.
De todas estas circunstancias se desprende una amplia involuntariedad en la 
condición de trabajar a TP.
Una parte de los trabajadores a TP puede desarrollar un menor grado de 
compromiso y de implicación con la empresa como respuesta lógica de la fuerza de 
trabajo a las condiciones de empleo y trabajo impuestas por la empresa, dando lugar 
a una mayor rotación en estos puestos de trabajo. De esta forma se daría una 
interrelación entre factores de demanda y de oferta en la explicación de esta rotación 
laboral140.
Las obligaciones respecto al trabajo doméstico o de reproducción social con las que 
cargan gran parte de las trabajadoras a TP, sobre todo las de una edad intermedia, 
constituyen una constricción a la movilización laboral plena de estas trabajadoras. 
Es decir, estas trabajadoras debido a esta carga tienen en gran medida dificultado el 
desarrollo de un trabajo a TC, por lo que son un colectivo relativamente estable en el 
desarrollo de un trabajo a TP.
137 Como fundamento teórico de esta hipótesis véase los agrupamientos de movilidad en el apartado 
II.2.1.1 M ercados internos de trabajo.
138 Véase la flexibilidad salarial en el apartado II.2.3 Teoría de la empresa flexible.
139 Véase el apartado II.2.5 Relación entre precariedad y  trabajo a tiempo parcial.
140 Véase la Teoría de la  segmentación del mercado laboral (II.2.1.2) y el apartado II.2.8 Una m irada a 
factores de reproducción social y  condiciones del m ercado de trabajo: la movilización a tiempo parcial.
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El tercer objetivo de esta investigación es analizar las trayectorias laborales de los 
trabajadores a TP, y estudiar si trabajar a TP desempeña alguna función más allá del 
trabajo desarrollado y la remuneración obtenida por ello, es decir, si esta figura tiene 
perspectivas laborales o carece de ellas. Dentro de este apartado nos planteamos el 
siguiente interrogante: ¿Trabajar a TP constituye una vía de promoción al TC o encierra 
al trabajador en un círculo vicioso de precariedad que combina trabajos dispersos a TP 
con situaciones de desempleo e inactividad?. En el apartado teórico II.2.1.1 Mercados 
internos de trabajo nos planteamos la pregunta: ¿Están los puestos de trabajo a TP 
integrados en líneas de progresión?, esta pregunta queda subsumida en el presente 
objetivo de investigación una vez que hemos visto que los puestos a TP carecen de 
promoción propia y la promoción pasa por “ascender” a TC (hipótesis de segundo rango 
vinculada al segundo objetivo de investigación). Al mismo tiempo la formulación de 
este objetivo de investigación recoge aspectos teóricos de los apartados II.2.1.2 Teoría 
de la segmentación del mercado laboral141 (movilidad entre el mercado primario y el 
secundario), y II.2.5 Relación entre la precariedad y  el trabajo a tiempo parcial 
(trayectorias laborales precarias).
La metodología que se sigue en este apartado es cuantitativa y está basada en el 
análisis de datos de panel142, que permite seguir a los individuos durante varios 
ejercicios viendo la evolución de sus características. En nuestro caso hemos analizado 
los distintas situaciones laborales en las que pueden estar estos trabajadores (trabajar a 
TP, trabajar a TC, desempleo e inactividad) y los tránsitos efectuados entre las mismas.
La hipótesis central de este bloque es que se dan dos trayectorias, por una parte una 
amplia proporción de trabajadores a TP está inmerso en círculos viciosos de 
precariedad, con un elevado tránsito hacia el desempleo y la inactividad laboral; por otra 
parte, para determinados trabajadores el desarrollo de un trabajo a TP constituye una vía 
de acceso a un puesto a TC siguiendo una trayectoria en una empresa concreta. De esta 
forma, una de las tareas que nos planteamos consiste en estimar la incidencia de cada 
trayectoria en el conjunto de trabajadores a TP del Estado español. También caben otras 
posibilidades, entre otras: el desarrollo estable de un trabajo a TP, la transición desde 
una posición de trabajo a TC a TP, etc. Sin embargo, antes de proseguir con el análisis
141 “the movement between different job positions and employment statuses is another major aspect o f  
labour market segmentation.” (Tam 1992).
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de estas posibilidades creemos que es fundamental aclarar si existen diferencias en los 
puestos de trabajo a TP que los trabajadores de ambos grupos -los que promocionan a 
TC y los que están insertos en circuitos de precariedad- ocupan, o si los puestos son 
similares y lo que se diferencia son las trayectorias. Creemos que en las dos trayectorias 
destacadas en la hipótesis principal, los puestos de trabajo a TP no tienen por qué 
diferir. Obviamente, en cada empresa concreta se darán unas determinadas 
oportunidades de “ascenso” para sus trabajadores a TP, pudiendo ser estas nulas o 
cuantiosas, por lo que ocupar un puesto a TP en una empresa o en otra influirá en la 
trayectoria a seguir, pero lo relevante es que, a nuestro modo de ver, dentro de cada 
empresa, del pool o conjunto de trabajadores a TP la dirección empresarial, caso de 
planteárselo, elige discrecionalmente a quién le asigna mayor responsabilidad y lo 
“asciende” a TC; por lo que los puestos de trabajo a TP que ocupan los trabajadores no 
tienen por qué ser diferentes. Otro conjunto de trayectorias, o incluso la de “ascenso” a 
TC que estamos viendo, en otros casos, sí que pueden explicarse porque los puestos de 
trabajo a TP que ocupen estos trabajadores sean de una naturaleza distinta; aquí ya 
conectamos con la pluralidad de situaciones existente dentro del trabajo a TP y con la 
tipología de puestos de trabajo a TP establecida en función del grado de control que 
tenga el trabajador sobre su puesto de trabajo. Creemos que esta aclaración previa sobre 
si la naturaleza de los puestos difiere es fundamental para una correcta explicación de 
cada trayectoria.
La trayectoria de círculo vicioso de precariedad puede darse incluyendo empleos a 
TC o TP; por lo que respecta al trabajo a TP, combina trabajos en este régimen con 
situaciones de desempleo e inactividad; el tránsito hacia y desde la inactividad implica 
una fácil movilización y desmovilización laboral. La realización de trabajos inconexos 
lleva aparejado que el trabajador no aprende un oficio sino que “picotea” en muchos 
sitios, consecuencia de la falta de estabilidad de los puestos de trabajo que ocupa y de 
que el trabajador no discrimina, busca un trabajo “de lo que sea” o coge “lo primero que 
sale” debido a las dificultades que encuentra para emplearse. Esta trayectoria puede 
incluir trabajos a TC en otras empresas donde estos puestos estén en la base o 
constituyan el escalón inferior de la jerarquía de puestos.
142 En este análisis se han utilizado microdatos del panel de hogares (PHOGUE) del INE referentes a 
1994 y 1995, únicos ciclos disponibles para los investigadores, previo pago e informe favorable del INE, 
a Junio de 2000.
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Así, trabajar a TP puede formar parte de una trayectoria en la empresa que lleve a 
hacerlo a TC, es decir, puede cumplir la función de vía de inserción. Trabajar a TP 
proporciona a la dirección empresarial información sobre cómo trabaja la persona en el 
escenario real, el puesto concreto, y expuesto a la dinámica de la empresa. Elló incluye 
información sobre cómo reacciona el trabajador ante factores como una mayor 
disponibilidad sobre su tiempo por parte de la empresa, una mayor presión laboral, 
etc143. Esta información es muy valiosa para la empresa, y no dispone de ella de los 
trabajadores externos a la empresa, por lo que ante un puesto -de similar categoría 
profesional- a TC vacante en la empresa, en la disyuntiva de contratar a un trabajador de 
fuera o de “ascender” a uno que trabaja a TP en la empresa, es más probable que se 
incline por la segunda de las opciones; sobre todo porque aparte de la razón comentada 
del suministro de información, trabajar a TP también supone una acumulación de 
experiencia por parte del trabajador144, y lo que es muy importante, este “ascenso” 
puede constituir un reclamo para el resto de trabajadores a TP al ver que el paso a TC en 
la empresa es “posible”, con el consiguiente reflejo en esfuerzo, dedicación, etc. de este 
colectivo. Es destacable que en este caso el paso a trabajar a TC se produce a 
discrecionalidad de la dirección empresarial, como premio, y como señuelo hacia el 
resto de trabajadores a TP. Esta trayectoria se define únicamente dentro de una misma 
empresa, ya que pasar de realizar un trabajo a TP a otro a TC en otra empresa supone 
empezar de cero en la nueva empresa, aunque se pueda empezar desde posiciones más 
altas. Es decir, supone una ruptura y no un continuo como la trayectoria que estamos 
viendo.
En contraposición a la última trayectoria que hemos expuesto, podemos diferenciar 
una trayectoria similar -paso de trabajar a TP a hacerlo a TC- pero fundamentada sobre 
puestos a TP de una naturaleza distinta. Es el caso por ejemplo de los trabajadores a TP 
con contratos de relevo (los que entran al relevo) o puede ser el caso de los trabajadores 
a TP que combinan los estudios con un trabajo a TP estrechamente vinculado a sus 
estudios145. En estos casos los puestos a TP forman parte de una cadena de puestos
143 En términos coloquiales lo que la dirección empresarial entiende por ser “bueno” o ser un buen 
trabajador, y lo que los trabajadores entienden por “pasar por el aro”.
144 En algunos casos de cualificación específica a la empresa, por lo que no es posible obtenerla de 
trabajadores externos más que tras un periodo de tiempo.
145 Este colectivo en nuestro país es muy reducido, representando una proporción ínfima dentro del 
conjunto de trabajadores a TP. Desde nuestro punto de vista, en estos casos sí que estaríamos hablando de 
puestos de trabajo a TP con perspectivas laborales y de utilidad social, por lo que las actuaciones de 
política económica con el objetivo de expandir los contratos de relevo o la contratación a TP de
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preestablecida o línea de progresión y son el inicio de carreras profesionales, 
desempeñando el puesto a TP un medio de inserción profesional. Es decir, el desarrollo 
de un trabajo a TP es un eslabón en una trayectoria acumuladora de experiencia 
(Lorente-Campos 1999), donde la función principal de trabajar a TP es que el trabajador 
pueda formarse con conocimientos genéricos y con formación específica a la empresa, 
de manera que aprenda el oficio.
Dentro de este apartado se desarrollan un conjunto de hipótesis de segundo rango, 
éstas son: El trabajo a TP está asociado a una inestabilidad laboral mucho mayor que el 
trabajo a TC. Esta inestabilidad se deriva de la mayor temporalidad de los contratos a 
TP y de forma más general de las estrategias empresariales que plantean los puestos a 
TP como un medio para cubrir sus necesidades de flexibilidad, mediante una relación 
laboral soluble y con puestos de trabajo sin perspectiva ni promoción. El otro 
ingrediente de esta inestabilidad se relaciona con la involuntariedad de trabajar a TP, 
ampliamente extendida entre estos trabajadores, lo que provoca una elevada rotación 
laboral. Al mismo tiempo, una amplia proporción de trabajadores a TP encuentra gran 
dificultad para poder emplearse a TC146. Ello lo explicamos porque los colectivos más 
débiles laboralmente se ven dificultados en su acceso a un puesto a TC (son los “últimos 
de la cola”) y no les queda otra opción que emplearse a TP.
La amplia inestabilidad del trabajo a TP requiere que un elevado volumen de 
trabajadores esté desempleado, o inactivo de forma latente, dispuesto a emplearse en 
esas condiciones para reponer la elevada rotación, las finalizaciones de contrato y los 
despidos que se producen constantemente entre los trabajadores a TP.
La estabilidad de las mujeres trabajando a TP es más elevada que la estabilidad de 
los varones en este régimen debido a que una proporción relevante de las mismas tiene 
obligaciones en el ámbito de la esfera de reproducción social que no les permiten 
trabajar a TC147. Así, estas trabajadoras si quieren desarrollar un trabajo remunerado, al 
carecer de otra alternativa debido a sus condicionantes extra-mercado, se quedarán 
trabajando a TP. La constricción o límite que suponen las tareas domésticas y de
estudiantes en puestos estrechamente relacionados con sus estudios podría tener un efecto beneficioso en 
la inserción profesional de estos trabajadores, aparte de otras ventajas.
146 Basándose en la teoría del capital humano otros estudios (Sundstróm 1987, Tam 1996) intentan 
explicar la dificultad con que se encuentran las trabajadoras a TP a la hora de emplearse a TC. 
Básicamente la explicación consiste en que fruto de la depreciación del capital humano que se produce al 
trabajar a TP, de menor orden que la que se produce en la inactividad o el paro pero que puede llegar a ser 
considerable, las trabajadoras quedan cautivas en este régimen.
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cuidados dejarían de actuar o al menos se aligerarían con un reparto equitativo de las 
mismas entre los miembros de la unidad familiar. Otra solución es mercantilizar estas 
actividades, es decir, que estas tareas pasen a realizarse en el mercado. Sin embargo, 
esta solución solamente está al alcance de una minoría y las trabajadoras a TP se ven 
imposibilitadas a realizar esta operación dado que generalmente lo que se percibe por 
hora en un trabajo a TP es inferior al coste de estos servicios en el mercado (guardería, 
restauración, limpieza, etc.). Es decir, que estas trabajadoras se queden en casa 
realizando estas tareas tiene un coste de oportunidad inferior a que incrementen sus 
horas de trabajo y pase a realizar estos servicios el mercado. En este contexto se hace 
imprescindible la actuación pública mediante una provisión de estos servicios, sobre 
todo los de cuidados de niños, si se quiere ampliar las oportunidades de las mujeres y 
reforzar su posición laboral148.
La estabilidad de las mujeres en el empleo a TC será más reducida que la de los 
varones debido a que la temporalidad o eventualidad de los contratos tiene una mayor 
incidencia entre las mujeres; y porque la carga de las tareas de la esfera de reproducción 
social forzará a que una parte de estas trabajadoras pase a la inactividad o a realizar un 
trabajo a TP en determinadas fases de su ciclo vital.
Por último, y dentro de este apartado de transiciones, se plantea que en nuestro país 
no está extendido el paso de trabajar a TC a trabajar a TP a una edad laboral avanzada 
como tránsito progresivo hacia la jubilación. Esto constituiría, a nuestro modo de ver, 
una utilización interesante del trabajo a TP en el ámbito de la promoción del empleo y 
de la mejora de la calidad de vida de los trabajadores.
147 Véase el apartado II.2.8 Una mirada a factores de reproducción social y  condiciones del mercado de  
trabajo: la m ovilización a tiempo parcial.
148 No parece que sea ésta la intención del ejecutivo en el Estado español, más bien al contrario, se 
plantea que el trabajo a TP es el trabajo perfecto para las mujeres puesto que les permite compaginar sus 
obligaciones domésticas con un trabajo remunerado; de ahí su interés por expandir esta figura en el 
colectivo de mujeres.
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ESQUEMA DE OBJETIVOS E HIPÓTESIS
Objetivos de Investigación
¿Por qué crece el trabajo a TP en el Estado 
español?
1. ¿Por qué se crean puestos de trabajo a TP?
HIPOTESIS 1er Rango HIPOTESIS 2° Rango
Este crecimiento está asociado al incremento de 
la participación relativa de las mujeres en la 
población ocupada (colectivo con mayor 
incidencia del trabajo a TP).
Este crecimiento está asociado al incremento 
del volumen de trabajadores del sector 
servicios (sector con mayor incidencia del 
trabajo a TP).
Este crecimiento está asociado a un incremento 
en la utilización de los trabajadores a TP por 
parte de las empresas.
Diseñar puestos de trabajo a TP y contratar 
trabajadores a TP constituye una estrategia 
empresarial de gestión de la fuerza de trabajo 
debido a que supone ventajas para la empresa 
que, en la mayoría de los casos, van más allá 
de las asociadas a adaptar horarios, y 
aparecen vinculadas a la mayor disponibilidad  
que pueden hacer de los trabajadores si 
trabajan a TP, a la mayor productividad  que 
pueden extraer de los mismos si trabajan a TP, 
y a la segmentación  que pueden efectuar 
dentro de su plantilla.
-  La estrategia de expansión del trabajo a TP será 
impulsada desde la alta dirección empresarial 
mas que desde los jefes de área o de sección, 
que pueden llegar incluso a plantear ciertas 
resistencias.
-  Las empresas que más profundizan en esta 
flexibilidad en el uso de la fuerza de trabajo son 
las que de forma más intensiva seguirán estas 
estrategias de expansión del trabajo a TP en el 
interior de su plantilla, y esta expansión del 
trabajo a TP irá asociada a cambios 
organizativos y tecnológicos.
-  La amplia disponibilidad sobre los trabajadores 
de que hace uso la empresa mediante su 
contratación a TP ocasiona en una elevada 
proporción de casos un conjunto de tiempos no 
remunerados, en los que el trabajador está a 
disposición de la empresa; tiempos que el 
trabajador no puede aprovechar dada su 
imposibilidad de previsión y su dimensión 
temporal.
Objetivos de Investigación
¿Qué características están asociadas a los 
puestos de trabajo a TP?
¿Qué perfil tienen las personas que trabajan 
a TP?
HIPOTESIS 1er Rango
En la amplia mayoría de los puestos de trabajo a 
TP, la concreción de las dimensiones asociadas a 
estos puestos implican situaciones de precariedad 
laboral. Estas dimensiones son, entre otras:
- Temporalidad de la relación contractual.
- Ingresos salariales.
- Condiciones de trabajo (variabilidad de la 
jornada, ritmo de trabajo, supervisión, etc.)
- Actividades en que se concentra.
- Cualificación requerida.
- Formación impartida en estos puestos.
- Promoción.
- Posición de los puestos en la jerarquía 
ocupacional (status de estos puestos, tareas 
desarrolladas, responsabilidad).
Debido a esta caracterización de la amplia 
mayoría de los puestos de trabajo a TP, estos 
puestos diferirán en este conjunto de 
dimensiones laborales de los puestos a TC.
El trabajo a TP se concentra en los colectivos 
más débiles y desprotegidos laboralmente, en los 
que es más fácil que se asuma unas condiciones 
laborales abusivas (personas limitadas por otras 
obligaciones y con dificultades económicas, 
básicamente mujeres y jóvenes de ambos sexos). 
Estos colectivos se pueden precarizar fácilmente 
dada su debilidad laboral y vulnerabilidad.
El trabajo a TP engloba una amplia pluralidad de 
situaciones, dando lugar a un colectivo de 
trabajadores diverso - lo  que no impide que la 
mayoría se encuentre en una situación de 
precariedad laboral-.
HIPÓTESIS 2° Rango
- Una elevada proporción de los puestos de 
trabajo a TP son eventuales o temporales; 
esta proporción es superior a la del colectivo  
con el que se compara: Trabajadores a TC.
- Los puestos de trabajo a TP se concentran 
mayoritariamente en actividades y ocupaciones 
de baja cualificación, son puestos de bajo status 
localizados en la base de las estructuras o 
jerarquía de puestos.
- Son puestos a los que mayoritariamente se les 
asigna una baja responsabilidad y con reducidas 
perspectivas de promoción, en todo caso la 
promoción pasa por “ascender” a TC (dentro de 
la misma categoría).
- Dada la localización de gran parte de los 
puestos de trabajo a TP, las vías de m ovilización  
o de acceso a estos puestos serán informales.
- Los puestos de trabajo a TP se concentran entre 
los puestos peor remunerados, tanto a nivel 
global com o en términos de salarios por hora.
- La insuficiencia de ingresos a que da lugar, en 
una amplia proporción de casos, el trabajo a TP, 
se relaciona con el pluriempleo (intentar 
incrementar ingresos con varios trabajos) y con 
la realización de horas extras.
- De todas estas circunstancias se desprende una 
amplia involuntariedad en la condición de 
trabajar a TP.
Objetivos de Investigación HIPÓTESIS 1er Rango HIPOTESIS 2o Rango
Una elevada proporción de los puestos de 
trabajo a TP de menos horas puede ser 
considerado subempleo en la medida en que 
estos trabajadores no tienen la posibilidad de 
trabajar más horas aunque lo deseen; están 
racionados por la demanda de trabajo. Aparte 
de esta circunstancia, este subempleo se 
muestra en un subconjunto de estos 
trabajadores a TP en el diferencial existente 
entre, por una parte, la cualificación y el nivel 
de formación que tienen, y por otra, la 
cualificación que requieren los puestos en los 
que trabajan, dando lugar a que estos 
trabajadores se encuentren sobrecualificados.
- Un subconjunto de trabajadores a TP desarrolla un 
menor grado de compromiso y de implicación con 
la empresa dando lugar a una mayor rotación 
laboral. Esto se produce en gran medida como 
respuesta lógica de los trabajadores a las 
condiciones de empleo y trabajo impuestas por la 
empresa. De esta forma se daría una interrelación 
entre factores de demanda y de oferta en la 
explicación de esta rotación laboral.
- Las obligaciones respecto al trabajo doméstico o 
de reproducción social con las que cargan gran 
parte de las trabajadoras a TP, sobre todo las de una 
edad intermedia, constituyen una constricción a la 
movilización laboral plena de estas trabajadoras. 
Es decir, estas trabajadoras debido a esta carga 
tienen en gran medida dificultado el desarrollo 
de un trabajo a TC, por lo que son un 
colectivo relativamente estable en el desarrollo de 
un trabajo a tiempo parcial.
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3. ¿Trabajar a TP constituye una vía de 
promoción al TC o encierra al trabajador en 
un círculo vicioso de precariedad que 
combina trabajos dispersos a TP con 
situaciones de paro e inactividad?
¿Qué trayectorias laborales siguen los 
trabajadores a TP?
Se dan ambas trayectorias, por una parte una 
amplia proporción de trabajadores a TP está 
inmerso en círculos viciosos de precariedad, 
con un elevado tránsito hacia el desempleo 
y la inactividad laboral; por otra parte, para 
ciertos trabajadores el desarrollo de un 
trabajo a TP constituye una vía de acceso a 
un puesto a TC siguiendo una trayectoria en 
una empresa concreta.
- El trabajo a TP está asociado a una inestabilidad 
laboral mucho mayor que la del trabajo a TC. Esta 
inestabilidad se deriva de la mayor temporalidad 
de los contratos a TP y de forma más general de 
las estrategias empresariales que plantean los 
puestos a TP como un medio para cubrir sus 
necesidades de flexibilidad, mediante una relación 
laboral soluble y puestos de trabajo sin perspectiva 
ni promoción. El otro ingrediente de esta 
inestabilidad se relaciona con la involuntariedad de 
trabajar a TP, ampliamente extendida entre estos 
trabajadores, lo que provoca una elevada rotación. 
Al mismo tiempo, una amplia proporción de 
trabajadores a TP encuentra gran dificultad para 
poder emplearse a TC. Ello lo explicamos porque 
los colectivos más débiles laboralmente se ven 
dificultados en su acceso a un puesto a TC y no les 
queda otra opción que emplearse a TP.
- La amplia inestabilidad del empleo a TP requiere 
que un elevado volumen de trabajadores esté 
desempleado, o inactivo de forma latente, 
dispuesto a emplearse en esas condiciones para 
reponer la elevada rotación, las finalizaciones de 
contrato y los despidos que se producen 
constantemente entre los trabajadores a TP.
- La estabilidad de las mujeres trabajando a TP es 
más elevada que la estabilidad de los varones 
debido a que una proporción relevante de las 
mismas tiene obligaciones en el ámbito de la esfera 
de reproducción social que no les permiten trabajar 
a TC. Así, al carecer de otra alternativa laboral se 
quedarán trabajando a TP.
- Por el contrario, la estabilidad de las mujeres en 
el trabajo a TC será más reducida que la de los 
varones debido a que la temporalidad o 
eventualidad de los contratos tienen una mayor
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incidencia entre las mujeres; y porque las 
responsabilidades de la esfera de reproducción 
social forzarán que una parte de estas trabajadoras 
pase a la inactividad o a realizar un trabajo a TP en 
determinadas fases de su ciclo vital.
- En el Estado español no está extendido el paso de 
trabajar a TC a trabajar a TP a una edad laboral 
avanzada, com o tránsito progresivo hacia la 
jubilación.
HIPOTESIS 2° Rango
II.3.3 DELIMITACIÓN DEL OBJETO DE ESTUDIO
El colectivo que centra nuestra investigación está constituido por los asalariados y 
las asalariadas a tiempo parcial pertenecientes al sector privado de la economía. La 
elección del grupo de asalariados, el más numeroso dentro del colectivo de trabajadores 
a TP, se justifica porque nos centramos en las estrategias empresariales para contratar 
trabajadores a TP y porque se trata de la relación laboral dominante en una sociedad 
capitalista. Otras formas o regímenes de trabajo como el trabajo independiente o 
autónomo y las ayudas familiares escapan al interés del presente estudio. No obstante, 
en diversas ocasiones se mostrarán estadísticas o se hará referencia a estas otras formas 
con el objeto de ver su incidencia y evolución dentro del empleo a TP y de compararla 
respecto a la de los asalariados.
Centramos en el sector privado de la economía o en las empresas privadas y dejar de 
lado el sector público tiene su origen en la constatación de que la mayor parte del 
trabajo a TP en nuestro país está localizado en la empresa privada149; al mismo tiempo, 
los escasos trabajadores a TP que muestran las estadísticas pertenecientes al sector 
público tienen un perfil claramente diferenciado del conjunto de trabajadores a TP -aquí 
se puede aplicar la tipología que hemos propuesto en el apartado II.2.7 para ver que la 
situación laboral de estos trabajadores es de una naturaleza distinta-. Por otra parte, y al 
igual que ocurría respecto a los asalariados, el marco analítico desarrollado en este 
capítulo hace referencia en todo momento al sector privado de la economía, y teniendo 
presente que el sector público tiene un comportamiento como empleador distinto al de 
la empresa privada150 consideramos adecuado dejar a este sector al margen de nuestro 
análisis; ello sin perjuicio de que también en algún momento nos refiramos a él y 
mostremos estadísticas de los trabajadores a TP que pertenecen al sector público con el 
objeto de comparar y mostrar las diferencias respecto al colectivo que centra nuestra 
investigación.
149 En otros países, como por ejemplo Gran Bretaña, el sector público es un gran empleador de 
trabajadoras a TP en las actividades de servicios sociales, educación y sanidad. Tam (1996).
150 Las diferencias entre el sector público y la empresa privada en cuanto a su comportamiento como 
empleador son muy importantes. En el sector público los mercados internos de trabajo están mucho más 
desarrollados y la segmentación existente es muchísimo menor que en la empresa privada, el control que 
tienen los trabajadores sobre sus condiciones laborales es mucho mayor, se sigue un control burocrático 
sobre la fuerza de trabajo en lugar de la arbitrariedad que caracteriza al segmento secundario en la 
empresa privada, la protección del trabajador es mucho mayor, las estrategias de flexibilización de la 
fuerza de trabajo se dan en una proporción muchísimo más reducida y son mucho más tenues, etc.
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La mayoría de los estudios sobre el trabajo a TP consultados, básicamente en la 
literatura anglosajona, se ciñen exclusivamente al colectivo de mujeres. Ello está en 
consonancia con su perspectiva sobre el tema, centrada en la movilización laboral del 
colectivo femenino. Nuestro interés, por el contrario, se focaliza en las estrategias 
empresariales que llevan a la creación de puestos a TP, del que se deriva considerar 
tanto a las mujeres como a los varones como individuos que ocupan estos puestos de 
trabajo. No ignoramos no obstante que la amplia mayoría de trabajadores a TP son 
mujeres, es más, relacionamos esta circunstancia con las estrategias empresariales 
centradas en reclutar colectivos laboralmente débiles o vulnerables a los que poder 
aplicar unas condiciones de empleo y salario inferiores o más precarias, y con las 
constricciones o limitaciones con que se encuentra este colectivo que les veta para poder 
movilizarse laboralmente de una forma completa. De esta forma introducimos 
elementos de una perspectiva de análisis de género. Pero al mismo tiempo nos 
encontramos con otros colectivos sobre los cuales se aplican estrategias similares dada 
también su debilidad laboral o vulnerabilidad, como por ejemplo el colectivo de 
jóvenes, y que por lo tanto también centran nuestro interés. Esta perspectiva es 
compartida por autores que enfocan el problema de forma parecida a la nuestra y cuyos 
análisis están referidos a países que, como es el caso de España, tienen un porcentaje 
relevante de trabajadores a TP varones (mayoritariamente jóvenes), como es el caso de 
Italia o EE.UU. (véase Tilly (1996), Houseman y Osawa (1998), Addabbo (1997)151).
La presente investigación se centra en el estudio del trabajo a TP en el Estado 
español, por ello la mayor parte del estudio se circunscribe a este espacio y utiliza 
información estadística procedente del INE (Instituto Nacional de Estadística). En el 
apartado III. 1 El trabajo a tiempo parcial en la Unión Europea se realiza un análisis 
descriptivo del trabajo a TP en los diversos países que componen la UE con el objeto de 
contextualizar este fenómeno mediante una descripción del mismo en los países de 
nuestro entorno. De la misma forma, el trabajo de campo desarrollado, al que se le 
dedica el capítulo IV, por la naturaleza de la metodología empleada, se circunscribe a la 
Comarca de l ’Horta o lo que podemos denominar Area Metropolitana de Valencia. No 
obstante, dadas las características de las empresas analizadas -multinacionales, grandes
151 Otros autores a pesar de no incluir a los varones en sus análisis resaltan la tendencia de crecimiento 
del trabajo a TP entre los varones -sobre todo jóvenes- en sus países, donde se está incrementando el 
porcentaje de los mismos dentro del total de trabajadores a TP; Sundstróm (1997: 274), Drobnic y  Wittig 
(1997).
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empresas nacionales y empresas ‘tipo’ de los sectores a los que pertenecen- creemos 
que no hay diferencias de consideración debido a la localización de las mismas; para 
una discusión de este aspecto véase el apartado Notas técnicas del capítulo IV.
Respecto a la definición de trabajo a TP utilizada en la presente investigación ésta 
depende, inevitablemente, del apartado en el que nos encontremos. En el primer 
capítulo se realizó un esfuerzo por clarificar el concepto de trabajo a TP que nos ha 
permitido saber a qué nos estábamos refiriendo durante el desarrollo del marco 
analítico. En la descripción del contexto europeo y español que se realiza en el tercer 
capítulo se ha utilizado la definición de trabajo a TP del LFS de Eurostat y la EPA del 
INE respectivamente. En los apartados 1.3.1 Definiciones estadísticas de trabajo a 
tiempo parcial y III. 1 El trabajo a tiempo parcial en la Unión Europea están estas 
definiciones así como una discusión de las temáticas asociadas. En el trabajo de campo 
realizado lógicamente se ha considerado ‘trabajadores a TP’ lo que las propias empresas 
consideran como tal, aunque podemos concretar que en la mayoría de las empresas 
analizadas se adaptaban a la definición actualmente vigente en la normativa española, 
estableciendo el límite en 30 horas de jomada laboral semanal (un 77% de la jomada a 
TC establecida en convenio o, en su defecto, de la jomada ordinaria máxima legal, 40 
horas), aunque no ha sido extraño encontrarse con otros límites -35 horas, 32, etc-. Por 
último, para el análisis estadístico realizado con el panel de hogares (PHOGUE) del INE 
en el capítulo V se ha utilizado la propia definición de trabajo a TP del panel: se 
consideran trabajadores a tiempo completo aquellos con jomadas laborales semanales 
de 30 o más horas, o que teniendo una jomada inferior a este límite el empleo no sea 
considerado a tiempo parcial; los trabajadores cuya jomada laboral sea inferior a 30 
horas son considerados a tiempo parcial, salvo que se dé el caso excepcional de que en 
esa actividad esas jomadas sean consideradas TC.
El análisis empírico sobre el trabajo a TP que aparece en los capítulos siguientes se 
ha realizado a dos niveles y englobando tres ámbitos de estudio: En primer lugar se ha 
realizado tanto a un nivel micro o de empresa -mediante el trabajo de campo- como a 
un nivel estatal -mediante las estadísticas del INE (EPA y PHOGUE) que gracias a su 
diseño tienen representatividad respecto a todo el conjunto del Estado-. En segundo 
lugar, se ha estudiado a) el ámbito de la empresa, basándonos en el trabajo de campo
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desarrollado (entrevistas enfocadas a responsables de personal y directivos); b) el 
ámbito de los puestos de trabajo, mediante información obtenida tanto mediante las 
entrevistas con los responsables de personal respecto a cómo estructuran los puestos de 
trabajo en la empresa, como también de las fuentes estadísticas analizadas al haber un 
conjunto numeroso de variables referentes a las características de los puestos de trabajo 
que ocupan los individuos encuestados, sobre todo en el panel de hogares (PHOGUE); y 
por último, c) el ámbito de los trabajadores y trabajadoras, mediante el análisis de datos 
estadísticos referidos a estos colectivos, principalmente a través del panel de hogares del 
INE, pero también por medio de otras fuentes (EPA y LFS de Eurostat). Respecto a este 
último ámbito o esfera, donde se incluye la movilización de los trabajadores y 
trabajadoras y sus características, en el presente trabajo analizamos las preferencias de 
estos colectivos y el grado de satisfacción con su trabajo, así como las posibles 
limitaciones con que se encuentran (cuidado de niños, carga de tareas domésticas, etc.), 
es decir, datos que se pueden obtener a través de fuentes secundarias (datos publicados 
por institutos estadísticos). Sin embargo, y a pesar de considerarlo un ámbito de interés 
en la explicación de la movilización de los y las trabajadoras a TP, no se profundiza en 
todo el conjunto de valores, actitudes, motivaciones y expectativas o aspiraciones de 
estos colectivos debido a que, por una parte no disponemos de datos obtenidos a través 
de fuentes secundarias sobre ello, y por otra creemos que un análisis en profundidad de 
estos factores requeriría de un estudio de naturaleza cualitativa sobre los propios 
trabajadores a TP; estudio que queda fuera de los límites de la presente investigación, 
donde se ha optado por realizar un estudio de esas características sobre los empleadores 
de esta fuerza de trabajo por considerarlo más relevante y explicativo respecto a los 
objetivos de investigación planteados.
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CAPÍTULO III. CARACTERÍSTICAS GENERALES DEL 
TRABAJO A TIEMPO PARCIAL EN LA UNIÓN EUROPEA Y EN
EL ESTADO ESPAÑOL
CAPÍTULO III. CARACTERÍSTICAS GENERALES DEL TRABAJO A 
TIEMPO PARCIAL EN LA UNIÓN EUROPEA Y EN EL ESTADO 
ESPAÑOL
Este capítulo constituye una primera aproximación empírica al objeto de estudio. 
En el primer apartado se contextualiza el análisis del trabajo a TP viendo la evolución y 
características genéricas de esta forma de empleo en la Unión Europea. Posteriormente, 
el análisis se centra en la evolución y características del trabajo a TP en el Estado 
español; la fuente estadística utilizada es la Encuesta de Población Activa (EPA). En el 
tercer apartado se analiza la evolución del empleo a TP en nuestro país contrastando si 
esta evolución está asociada a un cambio en la composición por sexos de la población 
ocupada, a un cambio sectorial, o a una variación más o menos generalizada en la 
utilización del empleo a TP. Por último figura un apartado de conclusiones parciales. 
Todas las tablas estadísticas correspondientes a este capítulo han sido desplazadadas al 
apéndice 1.
III.l EL TRABAJO A TIEMPO PARCIAL EN LA UNIÓN EUROPEA
Los datos que utilizamos para la realización de este apartado proceden de Eurostat, 
oficina de estadística de la Unión Europea; concretamente la fuente que se utiliza es 
/ 'Enquéte sur les Forces de Travail o Labour Forcé Survey (LFS), que es el equivalente 
a la Encuesta de Población Activa (EPA) en los países de la UE. Sin embargo, a pesar 
de utilizar en este trabajo la misma fuente para todos los países (LFS) debemos tener 
presente que la clasificación de los trabajadores a tiempo completo y a tiempo parcial no 
es homogénea para todos los países de la UE, y determinadas situaciones laborales que 
son consideradas como empleo a tiempo parcial en un país, pueden ser consideradas en 
otro como empleo a tiempo completo.
En todos los países de la UE excepto en Austria y Holanda la clasificación de 
empleo a tiempo parcial/tiempo completo depende de una pregunta formulada en el 
Labour Forcé Survey. En Austria y Holanda depende del número de horas 
habitualmente trabajadas (se sigue un criterio objetivo), los trabajadores que realicen
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menos de determinado número de horas quedan automáticamente incluidos en la 
categoría de trabajadores a tiempo parcial. En el resto de países se suele usar un criterio 
subjetivo o una mezcla entre el criterio objetivo y el subjetivo como es el caso de 
España152. Bajo el criterio subjetivo, cuando el trabajador es preguntado en la encuesta 
sobre si trabaja a TP o a TC compara el número de horas de trabajo habituales que 
realiza con la norma en cuanto a número de horas de su profesión o actividad, por tanto 
se tienen en cuenta las particularidades sectoriales existentes.
Esta heterogeneidad del método de contabilización es consecuencia de las 
divergencias existentes en la delimitación del trabajo a tiempo parcial en los diferentes 
países153. En este sentido, podemos dividir a los países de la UE en tres grupos en 
función de que utilicen un criterio amplio, medio, o reducido de inclusión en la 
categoría de trabajadores a tiempo parcial. En el primer grupo se encuentran Austria, 
Holanda, Suecia, Dinamarca y Gran Bretaña. En el segundo grupo: Alemania, Francia, 
Finlandia, Bélgica, España e Irlanda. Y en el tercer grupo: Portugal, Luxemburgo, Italia 
y Grecia154. Por el momento no ha sido posible descontar las diferencias producidas por 
esta divergencia en la delimitación del trabajo a tiempo parcial en los distintos países de 
la UE. Esperamos que en un futuro próximo se homogeneicen los criterios de 
contabilización o al menos se descuenten los efectos producidos por las diferentes 
definiciones, ofreciendo una imagen más fiel de la extensión del trabajo a tiempo parcial 
en la UE.
Como se observa en la tabla 1 del apéndice 1, la característica más destacable del 
trabajo a tiempo parcial en la Unión Europea es el distinto peso que tiene esta forma de 
trabajo dentro del total del empleo en los distintos países. Esta diversidad de situaciones 
del empleo a tiempo parcial oscila entre el 6% del empleo total en Grecia hasta 
representar el 39.4% en Holanda (datos de 1999). La media de la Unión Europea se 
sitúa en 17.6%, lo que implica más de 27 millones de trabajadores a tiempo parcial. 
Junto a Holanda, podemos destacar como países con una elevada proporción de 
trabajadores a tiempo parcial a Gran Bretaña (con un volumen de trabajadores a tiempo
152 Para un análisis detallado del caso de España véase en el capítulo I el apartado Definiciones 
estadísticas de trabajo a tiempo parcial.
153 “La délimitation du travail á temps partiel varié considérablement selon les États membres. En 
Allemagne et au Royaume-Uni par exemple, la plupart des personnes occupant un emploi de plus heures 
mais moins de 31 heures par semaine considérent qu’elles exercent un emploi á temps partiel tandis qu’en 
Irlande et en Italie, seulement une personne sur trois estime qu’il s ’agit d’un emploi á temps partiel.” 
(Eurostat 1997: 8).
154 Clasificación propia a partir de los datos suministrados por Eurostat (2000).
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parcial superior a los 6 millones y medio), Suecia y Dinamarca. Alemania y Francia, se 
sitúan en la media europea en cuanto a proporción de trabajadores a tiempo parcial. En 
situación inversa nos encontramos con los países del sur de la UE, Grecia tiene la tasa 
de empleo a tiempo parcial más baja, a continuación se encuentra Italia y después 
España con un 8.3% del empleo total, que se traduce en alrededor de un millón ciento 
cincuenta mil trabajadores.
Estas diferencias tan acusadas en las tasas de empleo a tiempo parcial de los 
distintos países de la UE responden a estructuras laborales diferentes, concreciones del 
trabajo a tiempo parcial muy distantes entre sí, y comportamientos sociales muy 
distintos, como se irá viendo a lo largo de este apartado.
La mayor parte del trabajo a tiempo parcial es realizado por mujeres; de los 
veintisiete millones de trabajadores a tiempo parcial que hay en la UE, veintidós 
millones son mujeres, que representan un 33.4% del empleo total femenino (véase la 
tabla 2 del apéndice estadístico 1). Al representar las mujeres la amplia mayoría de los 
trabajadores a tiempo parcial, las características comentadas anteriormente no se ven 
alteradas a grandes rasgos al estudiar el empleo a tiempo parcial femenino. Holanda 
sigue destacando de forma especial, ya que hay más mujeres empleadas a tiempo parcial 
que a tiempo completo, un 68.6% del total. En Gran Bretaña, un 44.4% de las mujeres 
empleadas trabaja a tiempo parcial, lo que supone cinco millones cuatrocientas mil 
trabajadoras. En Suecia y Dinamarca hay muchas mujeres trabajando a tiempo parcial, 
pero también hay comparativamente respecto a la media europea muchos varones en 
esta situación por lo que sus tasas de empleo a tiempo parcial femenino no destacan 
tanto como las totales para mujeres y varones. Por el contrario, los países del sur de la 
UE (Grecia, Italia, Portugal y España), así como Finlandia, se encuentran a la cola del 
empleo a tiempo parcial femenino.
En la UE hay casi cinco millones y medio de trabajadores varones a tiempo parcial, 
que suponen un 6.1% del total de varones ocupados; este porcentaje es reducido pero 
como veremos más adelante se ha incrementado en los últimos años de forma 
significativa. En la tabla 3 podemos ver la desigual incidencia que tiene el trabajo a 
tiempo parcial masculino en los distintos países. Con porcentajes significativamente 
superiores a la media aparece Holanda con un 17.9%, seguido de Dinamarca, Suecia,
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Gran Bretaña y Finlandia. Este último país constituye un caso excepcional puesto que 
tiene un porcentaje de trabajadores varones trabajando a tiempo parcial por encimá de la 
media de la UE cuando el porcentaje de mujeres es significativamente inferior.
El porcentaje de jóvenes menores de 25 años de ambos sexos que trabajan a tiempo 
parcial en la UE es del 22.4% de los jóvenes que trabajan, casi cinco puntos 
porcentuales por encima del correspondiente al conjunto de la población (véase la tabla 
4 del apéndice 1). Este porcentaje se dispara en Dinamarca donde casi la mitad de los 
jóvenes empleados (el 46.4%) trabaja a tiempo parcial. En Holanda este porcentaje es 
de casi el 60% pero también es más acorde con el peso del empleo a tiempo parcial en 
ese país. Otros países con gran presencia de trabajadores a tiempo parcial jóvenes son 
Suecia, Finlandia y Gran Bretaña. Por el contrario, Alemania y Austria tienen tasas de 
empleo a tiempo parcial entre los jóvenes sensiblemente inferiores a las que tienen para 
el conjunto de la población. Especial importancia tiene el caso de Alemania ya que es el 
país de la UE con mayor volumen de población activa, por lo que tiene una mayor 
influencia sobre el porcentaje de la UE. Tanto en Alemania como en Austria la tasa de 
parcialidad del colectivo de jóvenes es la menor dentro de la estructura de edades 
(Eurostat 1997).
La tendencia de crecimiento del empleo a tiempo parcial ha sido uno de los rasgos 
más destacable, nítido, y regular del empleo de la Unión Europea en la última década. 
El empleo a tiempo parcial en la UE ha crecido de forma continua, con unas tasas de 
crecimiento que oscilan alrededor del 0.4% anual (European Commission 1997). Un 
rasgo a destacar es que mientras el empleo a tiempo completo se reducía de forma 
acusada en la UE entre 1992 y 1994, y quedaba prácticamente estancado en 1995 y 
1996, el empleo a tiempo parcial crecía durante esos años155, incluso durante la recesión 
económica de principios de los 90.
Como señala el informe Employment in Europe (European Commission 1997), 
hasta la década de los 90 el crecimiento del empleo a tiempo parcial estaba asociado 
casi de forma exclusiva con el empleo femenino; sin embargo, durante los últimos años 
se ha incrementado de forma importante el empleo a tiempo parcial entre los varones. 
En el conjunto de la UE entre 1990 y 1999 el empleo a tiempo parcial masculino ha 
pasado de significar al inicio de la década menos de un 4% del total hasta el 6.1%
155 Para una visión detallada, con las tasas de incremento anual del empleo a tiempo parcial y a tiempo 
completo por países y por sexos, véase European commission (1997: 49).
152
actual. Los porcentajes de empleo a tiempo parcial de los varones se han incrementado 
en todos los países de la UE, constituyendo en algunos países incrementos muy 
importantes como es el caso de Finlandia y Gran Bretaña, y un conjunto amplio de 
países tiene porcentajes de empleo a tiempo parcial masculino significativos, como 
vimos anteriormente.
Por su parte el porcentaje de trabajadoras a TP en la UE se ha incrementado en seis 
puntos porcentuales desde 1990 hasta 1999, situándose en un 33.4%. De 1986 a 1990 
puede verse que en la mayoría de los países el trabajo a tiempo parcial femenino 
permanece estable o incluso disminuye, con reducciones importantes en Suecia, 
Dinamarca y Finlandia. De 1990 a 1996 en todos los países se incrementa el empleo a 
tiempo parcial femenino de forma significativa, con la excepción de Dinamarca, y 
dándose los mayores incrementos en Austria y Holanda (European Commission). De 
1997 a 1999 se incrementa el empleo a TP femenino en la mayor parte de países de la 
UE, produciéndose el crecimiento más importante en Irlanda. Un rasgo a destacar es 
que con la excepción de Holanda, donde el empleo a tiempo parcial femenino se 
incrementa hasta casi un 70%, el resto de países con mayores porcentajes de empleo a 
tiempo parcial femenino en la década de los ochenta (Dinamarca, Suecia y Gran 
Bretaña) reducen su participación o se estancan en los noventa, detectándose un posible 
techo del empleo a tiempo parcial femenino en estos países.
Realizada una primera ojeada al empleo a tiempo parcial en la UE, y vistas las 
tendencias dominantes respecto a este fenómeno en la última década, es conveniente 
profundizar en determinados aspectos de esta forma de trabajo.
En el gráfico 1 del apéndice 1 (trabajadores a tiempo parcial y a tiempo completo 
que no tienen finalizada la enseñanza secundaria) podemos diferenciar, en primer lugar, 
el grado de formación general de los trabajadores en los distintos países de la UE, 
encontrando los porcentajes más elevados de trabajadores que no han completado la 
enseñanza secundaria en los países del sur así como en Gran Bretaña e Irlanda. 
Centrándonos en las diferencias entre trabajadores a TP y a TC, vemos que en todos los 
países los niveles educativos de los trabajadores a tiempo parcial son inferiores a los de 
los trabajadores a tiempo completo; el país con menor diferencia es España, donde los 
niveles están prácticamente equiparados, seguido de Italia. Dentro de los países con
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mayor proporción de trabajadores a tiempo parcial, vemos que en Holanda y Suecia las 
diferencias no son muy significativas mientras que en Gran Bretaña y en Dinamarca una 
elevada proporción de trabajadores a tiempo parcial no tiene finalizada la enseñanza 
secundaria en comparación con los trabajadores a tiempo completo.
En el estudio de la población joven, de 15 a 24 años (gráfico 2), vemos que hay 
cuatro países (Alemania, Italia, España y Portugal) donde la proporción de jóvenes 
trabajadores a tiempo parcial que tienen acabada la enseñanza secundaria es superior a 
la de los trabajadores de esa edad con trabajo a tiempo completo. En el resto de países 
se repite la situación que veíamos para el conjunto de los trabajadores. En este segmento 
de edad sí que comprobamos que en todos los países en los que hay una elevada 
proporción de trabajadores a tiempo parcial los jóvenes trabajadores a TP tienen en su 
mayoría niveles educativos generales inferiores a los trabajadores a tiempo completo de 
la misma edad.
Como analizamos en el apartado teórico II.2.5 Relación entre la precariedad y  el 
trabajo a tiempo parcial, la temporalidad de la relación laboral es una de las 
dimensiones básicas a tener en cuenta en el estudio de la precariedad laboral. Así, un 
elemento definidor de la calidad de los puestos de trabajo viene dado por su carácter 
temporal o indefinido. De la misma forma que hemos visto que Holanda constituye un 
caso aparte dentro de la UE en cuanto a la extensión del empleo a tiempo parcial, en el 
caso de las contrataciones temporales es España el país que constituye un caso aparte 
por sus elevadas tasas de temporalidad. Estas son muchísimo más elevadas que las del 
resto de países de la UE, tanto para el empleo a tiempo completo (ya que son superiores 
al 30% para una media europea del 10%) como para el empleo a tiempo parcial, con una 
tasa de temporalidad próxima al 60% frente a una media de la UE menor al 20% 
(gráfico 3 del apéndice 1). En ambos casos España triplica los valores de la UE.
En todos los países de la UE, con la excepción de Alemania y Austria, las tasas de 
temporalidad de los trabajadores a tiempo parcial son superiores a las de los 
trabajadores a tiempo completo. Existen altas tasas de temporalidad de los trabajadores 
a tiempo parcial en España y en Grecia, con una temporalidad de los trabajadores a TP 
similar, y también en Irlanda, Finlandia, Italia y Francia. Las diferencias más 
importantes entre las tasas de temporalidad de los trabajadores a tiempo parcial y a
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tiempo completo se establecen en Grecia, Irlanda, Italia, Suecia, Holanda, Francia y 
Finlandia. En Gran Bretaña la diferencia es superior al doble pero las tasas son 
relativamente bajas, mientras que en Dinamarca la situación es más próxima a la 
alemana con bajos niveles de temporalidad de ambos colectivos de trabajadores y una 
diferencia de dos puntos porcentuales. Los valores de la UE en su conjunto muestran 
que las tasas de temporalidad correspondientes a los trabajadores a tiempo parcial son 
superiores a las de los trabajadores a tiempo completo.
La tabla 5 del apéndice 1 indica los motivos por los que se trabaja a tiempo parcial 
en los países de la UE. Esta comparación se ve obstaculizada debido a que la 
formiilación de la pregunta en las encuestas de los distintos países no es la misma, y el 
conjunto de respuestas cerradas que se da como posibles alternativas también difiere. 
Teniendo en cuenta esta limitación vamos a comentar seguidamente los datos ofrecidos 
por Eurostat. No encontrar un empleo a tiempo completo ¿s el motivo para emplearse a 
tiempo parcial de uno de cada cinco trabajadores a tiempo parcial de la UE, pero el peso 
de este motivo varía enormemente por países, teniendo una importancia mayor en 
Grecia, Francia, Italia, Finlandia, y Suecia. Por otra parte, no desear un empleo a tiempo, 
completo es el motivo principal para trabajar a tiempo parcial en los países donde más 
extendida está esta forma de trabajo, sobre todo en Holanda, Gran Bretaña, Dinamarca y 
Suecia, y también en Alemania y Francia. El estar estudiando o seguir cursos de 
formación es un motivo relevante para trabajar a tiempo parcial en Dinamarca, 
Finlandia, y Holanda. La respuesta otras razones, y por tanto Un desconocimiento sobre 
los motivos que llevan a trabajar a tiempo parcial en estos países, destaca en España - 
donde profundizaremos en este aspecto en el apartado dedicado a este país- Austria, 
Portugal y Bélgica. Entre los trabajadores menores de 25 años el motivo más relevante 
para trabajar a tiempo parcial en la UE es estar cursando estudios, ello ocurre en la 
mayor parte de países de la UE, a excepción de los países del sur y de Bélgica y Francia 
donde la respuesta mayoritaria es no encontrar un empleo a tiempo completo (Eurostat 
1997).
El empleo a tiempo parcial se concentra claramente en las actividades de servicios 
(tabla 6); así, en la UE se realiza a tiempo parcial: el 29% de otros servicios, el 20% de 
la distribución comercial (ambas actividades con un gran peso en el empleo total), el
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25% de las actividades de restauración, y el 19% de los servicios prestados a las 
empresas. También tiene un peso importante en el empleo agrícola, sobre todo en países 
como Holanda, Portugal, Suecia, Gran Bretaña, Dinamarca, Alemania.y Francia.
La industria manufacturera tiene un bajo porcentaje de trabajadores a tiempo 
parcial, incrementando ligeramente el porcentaje de la UE dos gigantes de la ocupación 
europea, como son Alemania y Gran Bretaña, con tasas de parcialidad que no obstante 
no llegan al 10%.
En la distribución comercial el trabajo a tiempo parcial tiene un peso muy elevado 
en Gran Bretaña, Holanda y Dinamarca; y está bastante extendido en el resto de países, 
con excepción de los países donde el trabajo a tiempo parcial es muy reducido, 
básicamente los del sur de la UE.. Esta circunstancia se repite con el resto de actividades 
de servicios.
El empleo en las actividades de restauración y hoteles se desarrolla alrededor del 
50% a tiempo parcial en Holanda, Gran Bretaña y Dinamarca. En transporte tiene un 
peso elevado el empleo a tiempo parcial en Suecia. El empleo a TP está bastante 
extendido en la intermediación financiera también en Suecia. En la administración 
pública Francia tiene un 18% de tasa de parcialidad y el conjunto de la UE tiene un 
12%. Y en otros servicios Holanda tiene un 59%, y Suecia y Gran Bretaña 41% y 40%, 
respectivamente, de tasa de parcialidad.
La tabla 7 muestra los trabajadores a tiempo parcial según el número de horas 
semanales habitualmente prestadas. En el ámbito de la UE vemos que un 41% de los 
trabajadores a tiempo parcial trabaja habitualmente entre 11 y 20 horas semanales, un 
30% entre 21 y 30, y un 20% entre 1 y 10 horas. Este último segmento es de especial 
importancia por la relación que puede tener con las situaciones de subempleo y de 
precariedad marginal156.
Por países, podemos distinguir entre el conjunto de países cuyos trabajadores a 
tiempo parcial están concentrados en los segmentos de 11 a 20 y/o de 21 a 30 horas 
semanales; y los países en los que los trabajadores a tiempo parcial aparecen más 
repartidos entre los distintos segmentos. Holanda y Dinamarca se sitúan en el segundo 
grupo, mientras que en Gran Bretaña los trabajadores se concentran en el segmento de 
11 a 20 y en Suecia en el de 21 a 30 horas semanales. En Alemania, España, Irlanda y
156 véase el apartado teórico II.2.5.
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Bélgica se concentran en el segmento de 11 a 20 horas. En Finlandia aparece incluso 
más repartido entre los distintos segmentos que en Holanda o Dinamarca. Por otra parte, 
aparecen porcentajes relevantes de trabajadores a TP cuyas jomadas laborales no 
superan las 10 horas semanales en Dinamarca, Holanda y Gran Bretaña.
Respecto a los trabajadores a tiempo parcial menores de 25 años, en un amplio 
conjunto de países no se altera la distribución vista en el párrafo anterior, pero en países 
con un elevado volumen y/o proporción de trabajadores a tiempo parcial (Gran Bretaña, 
Holanda, Alemania, Dinamarca y Suecia), los trabajadores a tiempo parcial jóvenes se 
concentran en el segmento de 1 a 10 horas de trabajo semanales, lo que desnivela la 
distribución de la UE y pasa a ser este segmento el que concentra mayor número de 
trabajadores a tiempo parcial menores de 25 años; seguido del segmento de 11 a 20 
horas, y a bastante distancia se encuentra el de 21 a 30 horas semanales (Eurostat 1997).
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III.2 EL TRABAJO A TIEMPO PARCIAL EN EL ESTADO ESPAÑOL
Como se desprende de los datos de la EPA que aparecen en la tabla 8 del apéndice 
1, el volumen de ocupados a tiempo parcial en España se ha incrementado de forma 
sostenida desde 1991. En la actualidad, en este país trabajan a tiempo parcial un millón 
ciento ochenta mil personas, de un total de casi catorce millones y medio de ocupados, 
lo que supone un 8.2%, uno de los porcentajes más reducidos de la UE como vimos en 
el apartado anterior, pero que sin embargo se ha elevado de forma muy importante en la 
última década. Este porcentaje se ha reducido en algún año debido a un mayor 
incremento del volumen de trabajadores a tiempo completo que el incremento que ha 
tenido el empleo a tiempo parcial.
En todos los países de la UE la amplia mayoría de los trabajadores a tiempo parcial 
son mujeres; en España un 78% de los trabajadores a tiempo parcial son mujeres, por lo 
que podemos calificar a esta forma de trabajo como predominantemente femenina. En el 
segundo trimestre del año 2000, según datos de la EPA, estaban trabajando a tiempo 
parcial 924.800 mujeres frente a 258.200 varones. Estos volúmenes representan un. 
17.2% del empleo total femenino y un 2.9% del masculino, por lo que la relevancia que 
tiene el empleo a tiempo parcial en la población ocupada femenina es importante 
mientras que en la masculina no lo es tanto, aunque si tiene importancia en 
determinados colectivos, como veremos más adelante.
Respecto a la trayectoria temporal de los porcentajes qué representan el empleo a 
tiempo parcial respecto del empleo total por sexos, vemos que las trayectorias son 
similares. El porcentaje que hace referencia a las mujeres se reduce desde 1987 hasta 
1991, con un repunte en 1990. El que hace referencia a los varones se reduce 
igualmente desde el 87 hasta el 91, pero se debe a una disminución en el número de 
trabajadores varones a tiempo parcial en nuestro país durante esa época, concretamente 
de 55.000 personas, mientras que en el caso de las mujeres no se produce tal 
disminución sino que durante esos años el número de trabajadoras a tiempo parcial 
oscila alrededor de 460.000 personas. Posteriormente se produce tanto en mujeres como 
en varones un crecimiento del volumen de trabajadores a TP. A partir de 1997 el 
volumen de trabajadores varones a TP se estabiliza en tomo a 260.000; esta
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estabilización del volumen de trabajadores varones a TP y el crecimiento del empleo a 
TC durante estos años originan la reducción de la tasa de parcialidad masculina desde 
un 3.2% hasta el 2.9% actual.
La tabla 9 hace referencia a la situación profesional del colectivo de trabajadores a 
tiempo parcial. De un total de 1.183.000 ocupados a tiempo parcial en el segundo 
trimestre de 2000, 954.700 son asalariados del sector privado y del sector público, y del 
conjunto de trabajadores por cuenta propia destacan 116.700 trabajadores a tiempo 
parcial independientes o autónomos y 88.700 correspondientes a ayudas familiares. Por 
porcentajes respecto al total del empleo a tiempo parcial, un 72% son asalariados del 
sector privado, un 9.9% trabajadores independientes, un 8.7% asalariados del sector 
público, y un 7.5% ayudas familiares, el restante 2% se distribuye entre otras 
situaciones profesionales.
La tendencia que han seguido dentro del empleo a tiempo parcial los distintos 
colectivos durante la última década es distinta. Los asalariados, principalmente los del 
sector privado, cada vez representan una parte mayor de los trabajadores a tiempo 
parcial, a costa de los trabajadores independientes y sobre todo de las ayudas familiares. 
Si en 1987 uno de cada cinco trabajadores a tiempo parcial era un trabajador clasificado 
como ayuda familiar y aproximadamente otro de cada cinco era un trabajador 
independiente, en el año 2000 los porcentajes de participación en el empleo a tiempo 
parcial han quedado reducidos al 7.5% y 10%, respectivamente, y casi tres de cada 
cuatro trabajadores a tiempo parcial es asalariado del sector privado de la economía. 
Esta alteración de los pesos relativos de las diferentes situaciones profesionales dentro 
del empleo a tiempo parcial responde a: un estancamiento del número de trabajadores 
independientes a tiempo parcial, aunque con oscilaciones durante estos años, una 
reducción de unas 40.000 personas en el número de trabajadores a tiempo parcial 
encuadrados en ayudas familiares y una más que duplicación del número de asalariados 
a tiempo parcial, con un incremento desde 1989 de los asalariados del sector privado de 
550.000 personas y de los del sector público de 50.000 personas.
En la década que estamos analizando la distribución entre trabajadores a tiempo 
parcial asalariados y trabajadores a tiempo parcial por cuenta propia ha cambiado desde 
un 58% frente a un 41% hasta un 80.1% frente a un 19%, incrementándose en más de
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veinte puntos porcentuales el peso de los asalariados.
Un aspecto importante es que algunas de las tendencias descritas anteriormente se 
deben a variaciones de los volúmenes de las distintas situaciones profesionales más que 
a variaciones de los trabajadores a tiempo parcial. Es el caso de las ayudas familiares. 
En la tabla 11 observamos como en el año 2000 destaca el peso que tiene el empleo a 
tiempo parcial dentro del conjunto de empleados clasificados como ayuda familiar, y es 
que este peso se ha incrementado en la última década desde un 17.2% hasta el 28.5%; 
pero al reducirse a más de la mitad el total de trabajadores encuadrados en esta situación 
profesional en España entre los años 1987 y 2000 el subconjunto de trabajadores a 
tiempo parcial obviamente también se ha reducido. Además de las ayudas familiares el 
trabajo a tiempo parcial también esta extendido entre los asalariados del sector privado 
(concretamente supone el 9.3%).
En la distribución por sexos (tabla 12), vemos que dentro de cada situación 
profesional no hay el mismo porcentaje de varones y mujeres. Los trabajadores varones 
a tiempo parcial destacan en el colectivo de trabajadores independiente donde 
representan el 37% frente a un 63% de mujeres. Al contrario ocurre en ayudas 
familiares y entre los asalariados del sector público donde las mujeres son un 74.3% del 
conjunto total de trabajadores a tiempo parcial y en los asalariados del sector privado 
donde son el 81.4%.
Respecto a los motivos por los que se trabaja a tiempo parcial que aparecen en la 
EPA, el INE en 1992 amplió la estructura de respuestas incorporando las obligaciones 
familiares y el tipo de actividad como posibles respuestas con el objeto de que la 
categoría otras razones redujera su importancia dentro del conjunto de respuestas, que 
era muy elevado, mostrando un mal diseño de la estructura de respuestas del 
cuestionario español. En el estudio comparativo de la UE ya vimos que la anterior 
estructura de respuestas no aportaba mucha información para el caso de España y otros 
países europeos. Este rediseño redujo el peso de la respuesta otras razones del 55% para 
los varones y el 61% para las mujeres en 1991 a representar el 19.7% para los varones y 
el 13.8% para las mujeres en el año 2000, porcentajes a nuestro entender todavía altos 
pero que incrementan de forma sustancial la información que proporciona la EPA a este 
respecto.
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El análisis de las respuestas muestra que los motivos más importantes para trabajar 
a tiempo parcial en España son el tipo de actividad157 con un 37.7% de las respuestas 
(tanto para mujeres como para varones); y no encontrar un trabajo a tiempo completo 
con un 23% para las mujeres y un 22.1% para los varones (tabla 13 del apéndice 1). Las 
obligaciones familiares suponen un 9.6% para las mujeres, mientras que para los 
varones es un porcentaje prácticamente despreciable, inferior al 1%. Compaginar 
actividades formativas con un empleo es el motivo para trabajar a tiempo parcial para 
un 14.4% de los varones y un 5.4% de las mujeres. Padecer alguna enfermedad es un 
motivo muy poco relevante para trabajar a tiempo parcial en nuestro país. Por último, 
no quieren un trabajo a tiempo completo un 7.3% de las mujeres empleadas a TP y un 
3.3% de los varones.
A grandes rasgos, podemos afirmar que no han habido grandes variaciones en los 
motivos para trabajar a tiempo parcial desde 1992, que es cuando se rediseña esta 
pregunta158. Sí que podemos destacar el incremento del porcentaje del motivo Tipo de 
actividad, correspondiente de forma mayoritaria a los trabajadores fijos discontinuos. 
Respecto al motivo de seguimiento de estudios, debido a que la mayor parte de estas 
actividades formativas corresponde a formación reglada y que ésta es cursada 
mayoritariamente por jóvenes podemos destacar que en la última década la cantidad de 
jóvenes de ambos sexos que compaginaban estas actividades ha sido muy similar entre 
sí, significando un porcentaje mucho mayor dentro del conjunto de motivos para 
trabajar a tiempo parcial entre los varones. También podemos destacar la reducción de 
1987 a 1993 seguida de un incremento desde 1993 hasta 2000 tanto de las mujeres 
como de los varones que no encuentran trabajo a. tiempo completo, hasta más que 
duplicar en el año 2000 las cantidades de trabajadores de 1993. Los porcentajes que 
representa este motivo para trabajar a tiempo parcial se han incrementado desde un 
14.9% hasta un 23% en el caso de las mujeres y desde un 13.5% hasta un 22.1% en el 
caso de los varones.
Las ramas de actividad que ocupan más trabajadores a tiempo parcial (tabla 14) son 
las del sector servicios: Personal doméstico con 208.400 trabajadores a TP, Comercio
157 Esta situación hace referencia en su mayor parte a los trabajadores fijos discontinuos, categoría 
especialmente importante en actividades agrícolas e industria vinculada (com o la conservera), y en 
actividades de servicios, como restauración y hostelería, cuya actividad se concentra en determinadas 
temporadas del año. En el capítulo I se aborda la clasificación de estos trabajadores como trabajadores a 
TP.
158 Datos procedentes de la EPA.
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con 183.500 trabajadores a TP, cada una representa respectivamente un 17.6% y un 
15.5% del empleo total a tiempo parcial, después encontramos las ramas de Actividades 
inmobiliarias, Hostelería, y Educación cada una supone alrededor del 10% del empleo 
a tiempo parcial; y en un tercer grupo Otras actividades, Agricultura e Industria 
manufacturera entre un 7% y un 6%.
Entre las ramas de actividad cuyo porcentaje de varones y mujeres, dentro del 
empleo a tiempo parcial de cada género, es diferente, nos encontramos en primer lugar 
con el personal doméstico. Esta actividad representa un 22.3% del empleo a tiempo 
parcial femenino y un 1% en el masculino (un 98.8% de los trabajadores a tiempo 
parcial de esta actividad son mujeres). Otra actividad donde el porcentaje de mujeres es 
mayor es en el de actividades inmobiliarias. En la agricultura y en la hostelería, sin 
embargo, el porcentaje de varones empleado a tiempo parcial es sensiblemente superior 
al de las mujeres.
Las tasas de parcialidad159 de la tabla 15 muestran el conjunto de ramas de 
actividad donde el empleo a tiempo parcial tiene una presencia importante. En primer 
lugar aparece Personal doméstico donde más de la mitad de los trabajadores (un 53%) 
trabaja a tiempo parcial y, como vimos en el apartado anterior, casi todos son mujeres. 
Otras actividades tiene una tasa de parcialidad del 15.7%, y Actividades inmobiliarias, 
Educación y Hostelería tienen una tasa próxima al 13.5%. Todas ellas son actividades 
de servicios y están muy distanciadas de las actividades industriales, cuya tasa de 
parcialidad más alta se localiza en las industrias manufactureras y es de un 3%. El sector 
primario tiene unas tasas de parcialidad menores al 8%, tanto en el caso de la agricultura 
como en el de la pesca.
Los datos de la tabla 16 del apéndice indican que un 37.7% de los trabajadores a 
tiempo parcial son no cualificados, un 23.8% trabajadores de servicios de restauración, 
personales, protección y  vendedores de comercio, un 11.2% técnicos y  profesionales 
científicos e intelectuales, y un 8.8% tanto técnicos y  profesionales de apoyo como 
administrativos. Por sexos, el rasgo más destacable es que dentro del colectivo de 
mujeres el peso de las no cualificadas es más de veinte puntos porcentuales mayor que 
en el caso de los varones; por otra parte, los trabajadores a tiempo parcial varones 
aparecen más repartidos entre las distintas ocupaciones que las mujeres, que se
159 La tasa de parcialidad se define como el conjunto de trabajadores a tiempo parcial de determinada 
categoría dividido por el conjunto total de trabajadores de esa categoría, multiplicado por cien.
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concentran en los apartados de no cualificadas y servicios de restauración, personales, 
protección y  vendedoras de comercio. Los datos de la EPA que aparecen en el cuadro 
16 nos permiten afirmar que la mayor parte de los puestos de trabajo a tiempo parcial 
son no cualificados o requieren de una cualificación muy baja, al mismo tiempo que 
encontramos un volumen reducido pero significativo de puestos de trabajo a tiempo 
parcial que requieren de una cualificación elevada. Aproximadamente 250.000 
trabajadores del millón ciento ochenta mil trabajadores a tiempo parcial existente en el 
país ocuparían estos empleos a tiempo parcial cualificados (básicamente puestos 
técnicos y profesionales).
Las tasas de parcialidad de las distintas ocupaciones aparecen en la tabla 17. En ese 
cuadro podemos ver que casi un quinto de los trabajadores no cualificados trabaja a 
tiempo parcial, así como un 13.7% de los trabajadores de servicios de restauración, 
personales, protección y vendedores de comercio, un 8.6% de los trabajadores de 
agricultura y pesca, y un 8% de los técnicos y profesionales científicos e intelectuales. 
Les sigue a continuación los administrativos y los técnicos y profesionales de apoyo con 
cerca del 7.5% de tasa de parcialidad. Las ocupaciones con menor tasa de parcialidad 
son los trabajadores de industrias manufactureras y construcción, operadores de 
instalaciones y maquinaria, y dirección de empresas, que rondan el 2% de trabajadores a 
tiempo parcial dentro del total de trabajadores de cada ocupación.
En la tabla 18, comparando los datos para los trabajadores a tiempo parcial y a 
tiempo completo lo primero que llama la atención es que el porcentaje de trabajadores 
que buscan otro empleo es mucho más elevado en el caso de los trabajadores a tiempo 
parcial que en el caso de los trabajadores a tiempo completo, un 21.8% frente a un 
2.2%. Esto puede deberse a dos factores: uno, un conjunto significativo de los 
trabajadores a tiempo parcial, dadas las condiciones de empleo que tienen, no está lo 
suficientemente satisfecho con el trabajo que desarrolla como para no buscar otro; dos, 
una parte del conjunto de trabajadores a tiempo parcial dispone de un volumen de horas 
que puede dedicar a trabajar en otro empleo (pluriemplearse). La conjunción de estos 
dos factores, a nuestro entender, explicaría que un quinto de las trabajadoras a tiempo 
parcial y un cuarto de los varones empleados a tiempo parcial. esté buscando otro 
empleo. Sin embargo, en el caso de los trabajadores a tiempo completo sigue
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surprendiendo el bajo porcentaje de los que buscan otro empleo, puesto que en este caso 
también existe un colectivo numeroso de cuya situación laboral, en principio, se podría 
deducir un mayor número de personas en busca de otro empleo. Ello nos hace pensar en 
la existencia de un criterio restringido en la EPA para catalogar a los trabajadores en la 
categoría de los que buscan otro empleo, o en alguna dificultad para recoger esta 
información; aspectos que hacen todavía más relevante el porcentaje de trabajadores a 
tiempo parcial que busca otro empleo.
Profundizando en el tipo de empleo buscado, un 63% de los empleados a tiempo 
parcial que busca otro empleo, lo busca a tiempo completo, un 29% busca un empleo de 
cualquier tipo, y sólo un 8% lo prefiere a tiempo parcial. Por sexos, en el colectivo de 
varones el porcentaje de los que buscan otro empleo es mayor; así como también es 
mayor el porcentaje de los que busca un empleo exclusivamente de tiempo completo.
Dentro de los trabajadores a tiempo completo, sólo un 2.4% de los que buscan 
empleo expresa su preferencia por un empleo a tiempo parcial, tanto en mujeres como 
en varones; siendo mayoritaria la opción de buscar exclusivamente empleos a jomada 
completa.
La tabla 19 muestra el cruce entre las variables búsqueda de empleo y tipo de 
empleo buscado, por una parte, y por otra los motivos por los que se trabaja a tiempo 
parcial. Como era de esperar, el colectivo donde mayor es el porcentaje de trabajadores 
que busca empleo es el que trabaja a tiempo parcial por no haber encontrado un empleo 
a tiempo completo (un 46%). A este colectivo le siguen los trabajadores que trabajan a 
tiempo parcial por el tipo de actividad y por otros motivos. Presentan porcentajes muy 
bajos de personas buscando otro empleo los trabajadores cuyo motivo para trabajar a 
tiempo parcial corresponde a las obligaciones familiares, la asistencia a cursos, no 
querer trabajar a tiempo completo y el padecer alguna enfermedad.
En el caso de los trabajadores cuyo motivo para trabajar a tiempo parcial es no 
haber encontrado un empleo a tiempo completo, el tipo de empleo mayoritariamente 
buscado es preferiblemente de jornada completa o si no, de jornada parcial, seguido 
del grupo que busca exclusivamente empleos a tiempo completo. En los trabajadores 
cuyo motivo es el tipo de actividad aparecen igualados en la búsqueda los empleos de 
cualquier tipo y los preferiblemente a jornada completa; y en los trabajadores cuyo
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motivo no se especifica {otros motivos) es mayor el peso de la búsqueda de empleos de 
cualquier tipo, y aparece con menor peso el colectivo que busca exclusivamente 
empleos a tiempo completo.
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0III.3 ESTUDIO PROSPECTIVO DEL CRECIMIENTO DEL TRABAJO A
TIEMPO PARCIAL EN EL ESTADO ESPAÑOL
En este apartado nos centramos en un análisis de las razones por las que crece el 
empleo a TP en nuestro país. Hemos visto que durante la década de los 90 la tendencia 
del empleo a TP en el Estado español ha sido creciente, al igual que en la mayoría de los 
países de la Unión Europea. Las explicaciones a este crecimiento pueden buscarse bien 
en la demanda de trabajo o bien en la oferta de trabajo -además de en el marco de 
regulación laboral o en las transfonnaciones producidas en la organización de la esfera 
doméstica o ámbito de reproducción social (Rubery 1989)-, pero antes de entrar en estas 
divisiones centraremos el escenario en el que nos movemos, caracterizando el 
crecimiento del trabajo a TP en nuestro país. Una posible explicación a este crecimiento 
del volumen de trabajadores a TP dentro del conjunto de la población ocupada se asocia 
a un incremento de la participación relativa de las mujeres en este conjunto. En la 
medida que una proporción considerable del conjunto de mujeres empleadas trabaja a 
TP, un mayor peso de este colectivo de mujeres trabajadoras dentro de la población 
ocupada daría lugar, ceteris paribus, a un crecimiento del volumen de trabajadores -en 
este caso trabajadoras- a TP dentro de la población ocupada.
Vamos a explorar esta posible explicación del crecimiento del trabajo a TP en 
nuestro país mediante una descomposición de este crecimiento en tres factores: el 
crecimiento debido a un incremento en la participación relativa de las mujeres, el 
crecimiento debido a un incremento en la tasa de parcialidad de las mujeres, o 
porcentaje de trabajadoras a TP en el conjunto de la población ocupada, y el crecimiento 
debido a un incremento en la tasa de parcialidad de los varones. Esta descomposición 
del crecimiento de la tasa global de parcialidad ha sido realizada para el caso 
norteamericano por Houseman y Osawa (1998)160. Si realizamos esta descomposición 
del crecimiento de la tasa global de parcialidad161 para el caso español en el periodo
160 Para la realización de la presente descomposición del crecimiento de la tasa de empleo a TP nos 
hemos basado en el artículo de Susan Houseman y Machiko Osawa “What is the nature o f  part-time work 
in the United States and Japan?” que aparece en el volumen editado por O’Reilly y Fagan (1998).
161 La tasa de TP dentro del conjunto de ocupados o tasa de parcialidad, se puede escribir como:
P = Pv ( l-S m) + PmSm
Donde la tasa de parcialidad global [P] es equiválente a la tasa de parcialidad de los varones [Pv] 
multiplicado por el porcentaje de ocupados varones dentro del conjunto de ocupados que hay en la 
sociedad [Sv = (1-Sm)] mas la tasa de parcialidad de las mujeres [Pm] multiplicada por el porcentaje de
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1987-1998, basándonos en datos de la EPA (tabla 8 del apéndice 1), vemos que de los 
2.26 puntos porcentuales que se ha incrementado la tasa de parcialidad en este periodo, 
un 52.2% de este crecimiento se debe al crecimiento de la lasa de parcialidad de las 
mujeres, un 19.5% corresponde al crecimiento de la tasa de parcialidad de los varones, 
un 35% se debe al crecimiento de la participación relativa de las mujeres^n el conjunto 
de ocupados, y hay que añadir un efecto conjunto negativo, un 5.6% debido a la 
interacción de los tres efectos. La conclusión que podemos extraer es que la importancia 
que tiene el crecimiento de la tasa de parcialidad, o porcentaje de trabajadores a TP en 
el conjunto de ocupados, de mujeres y varones, es superior a la importancia del 
incremento de la participación relativa de las mujeres en la explicación del crecimiento 
de la tasa de parcialidad global. Aproximadamente el primer factor incide dos terceras 
partes de la explicación, mientras que el último tiene un peso de un tercio.
El periodo escogido se debe a que 1987 es el primer año que la EPA ofrece datos 
sobre ocupados a TP. El interés de esta técnica de descomposición se incrementa con 
periodos largos, sin embargo también resulta interesante en el caso español tratar el 
periodo 1991-97 que es el periodo que la EPA refleja un mayor crecimiento de la tasa 
de parcialidad de la economía y aplicar esta estrategia. Concretamente, los 3.5 puntos 
porcentuales que aumenta la tasa de parcialidad entre 1991 y 1997 se pueden 
descomponer en un 61.2% debido al crecimiento de la tasa de parcialidad de las 
mujeres, un 30.6% corresponde al crecimiento de la tasa de parcialidad de los varones, 
un 11.8% se debe al crecimiento de la participación relativa de las mujeres en el 
conjunto de ocupados y un 3.7% de efecto conjunto negativo. La conclusión es que en 
el periodo de mayor crecimiento de la tasa global de parcialidad en el Estado español 
tiene mucha más fuerza en la explicación de este crecimiento el cambio debido a la 
variación en la tasa de parcialidad de mujeres y varones que el cambio debido a la 
variación en la participación relativa de las mujeres en la población ocupada. Hay que 
destacar el incremento en más de diez puntos porcentuales, respecto al periodo más 
largo, de la capacidad explicativa de la tasa de parcialidad de los varones, aunque
mujeres dentro del conjunto de ocupados [Sm]. Así, la variación de esta tasa de parcialidad global se 
puede descomponer en la siguiente expresión:
A P  = A P V (1 -S J  + A P m Sm + (Pm-Pv) A S m + (A P m-A P v) A S m
Donde en primer lugar nos encontramos con la parte de la variación que se debe a cambios en la 
tasa de parcialidad de los varones [A P V (1-Sm)]. de las mujeres [A P m Sm], la parte que se debe a un
167
también es de destacar el incremento de la tasa de parcialidad de las mujeres; y el 
correspondiente retroceso en la explicación de este crecimiento del motivo incremento 
de la participación relativa de las mujeres^ que solo explica en este caso un JJL8% del 
crecimiento, comparado con el 35% del periodo más largo y con un crecimiento de la 
tasa de parcialidad global menos acentuado.
Otra forma de abordar esta cuestión es como lo hace Tilly (1996: 18-22), 
escogiendo distintos periodos y dejando variar a Jo largo del periodo los porcentajes de 
varones y mujeres dentro de la población ocupada, al mismo tiempo que se mantienen 
fijas las tasas de parcialidad a Jos valores del inicio del periodo, con lo que se obtiene, 
de forma aproximada, la variación de la tasa de parcialidad global que se debe a un 
cambio en la incidencia de varones y mujeres en el conjunto déla población ocupada.
cambio en la composición en el volumen de ocupados, participación relativa de mujeres y varones [(Pm- 
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% sobre %  trabajadores 
Ocupados a TP
%  sobre %  trabajadores 
Ocupados a l'P
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Ocupados a TP










100 5.8 100 4.7 100 7.5 100 8.1
Total manteniendo el 
% de trabajadores a TP 
intra-grupos a los 
niveles de 1987 6.1 6,3 6.4
Total manteniendo el 
% de trabajadores a TP 
intra-grupos a los 
niveles de 1991 4.9 5,0
Total m anteniendo el 
%  de trabajadores a TP 
intra-grupos a los 
niveles de 1995 7.7
Fuente: EPA (INE). Segundos trimestres.
C uadro 5. Porcentaje de trabajadores a tiempo parcial, varones y mujeres.
Los periodos escogidos son 1987-1991, 1991-1995 y 1*995-1998. La imposibilidad 
de desplazamos más atrás en el tiempo, dada la ausencia de datos de trabajadores a TP, 
nos impide coger ciclos económicos completos que mejoraría los términos de la 
comparación entre periodos. En el primer periodo 1987-1991 se produce una reducción 
en la tasa de parcialidad o porcentaje de trabajadores a TP en el conjunto de la 
población ocupada. Sin embargo el cambio en la composición interna de la población 
ocupada, con un incremento de la participación relativa de las mujeres, manteniendo el 
otro factor (porcentaje de trabajadores a TP intragrupos) constante, hubiera provocado 
un incremento de esta tasa de parcialidad en un cuarto de punto porcentual. Por lo que 
vemos que en este tramo, respecto a la evolución real que tuvo el empleo a TP la 
explicación basada en el incremento de la participación relativa de las mujeres no tiene 
capacidad explicativa, puesto que apunta en sentido contrario, crecimiento -aunque 
mínimo- en lugar de reducción de esta tasa que es lo que realmente ocurre. En el 
periodo siguiente, 1991-1995, el empleo a TP aumenta en 2.84 puntos porcentuales; de 
este fuerte crecimiento del empleo a TP el incremento en la participación relativa de las 
mujeres solo es causa de un crecimiento de 0.22 puntos porcentuales, porcentaje ínfimo 
respecto al crecimiento total. El año 1991 representa la fase alta del ciclo, por lo que si 
comparamos dos años equivalentes en cuanto a la fase de coyuntura económica, como 
pueden ser 1987 y 1995 (ambos momentos de inicio de una recuperación económica), 
del crecimiento del empleo a TP producido (1.72 puntos porcentuales) podemos decir 
que 0.5 puntos porcentuales se deben al incremento de la participación relativa de las 
mujeres en la población ocupada, por lo que a pesar de incrementar su capacidad 
explicativa tampoco constituye la razón principal que explica la evolución del trabajo a 
TP en nuestro país. En el último periodo 1995-1998, se produce un crecimiento del 
empleo a TP de 0.54 puntos porcentuales, de este crecimiento sólo una cuarta parte 
(exactamente 0.14) se explica por el incremento de la participación relativa de las 
mujeres. Si lo comparamos con un momento equivalente dentro de las fluctuaciones 
cíclicas de la economía (1991) vemos que del crecimiento de 3.38 puntos porcentuales 
del empleo a TP, el incremento de la participación relativa de las mujeres sólo incide un 
0.32 y más de tres puntos de este crecimiento no se explican por cambios en la 
composición interna por sexos de la población ocupada. De este análisis podemos
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concluir que, al igual que ocurría mediante la descomposición de la tasa de parcialidad, 
el incremento en la participación relativa de las mujeres en la población ocupada tienen 
una capacidad explicativa bastante reducida respecto al crecimiento del empleo a TP. 
De esta conclusión se deduce que las teorías que basan la explicación del crecimiento 
del empleo a TP en una mayor movilización laboral de las mujeres no encuentran en 
nuestro país, ni en la mayoría de países analizados162, mucha evidencia empírica que la 
justifique. Estas teorías suelen englobarse en el grupo que asigna las razones 
fundamentales del crecimiento del trabajo a TP al ámbito de la oferta del mercado de 
trabajo, partiendo del supuesto teórico de que una amplia proporción del colectivo de 
mujeres prefiere la jornada a TP -ya que les permite compaginar tareas domésticas con 
un trabajo remunerado- y que al movilizarse laboralmente este colectivo, lo hace acorde 
a sus preferencias.
Desde nuestro punto de vista no es correcto establecer a nivel teórico una relación 
de correspondencia estricta entre teorías que explican el fenómeno del empleo a TP a 
partir de factores relacionados con la oferta del mercado de trabajo y la explicación del 
crecimiento del trabajo a TP por una mayor movilización laboral del colectivo de 
mujeres, debido a que, por ejemplo, se puede argumentar que un cambio en las 
preferencias de varones y mujeres a favor de trabajar a TP explicaría los resultados 
empíricos observados a partir de factores de oferta del mercado de trabajo. O lo que -a 
nuestro modo de ver- es más relevante, la explicación del crecimiento del trabajo a TP a 
partir de un incremento en la participación relativa de las mujeres en la población 
ocupada es una explicación plausible que no tiene por qué implicar una aceptación del 
supuesto consistente en que los factores explicativos del empleo a TP se encuentran 
fundamentalmente en la oferta de trabajo, o más concretamente, en las preferencias de 
las trabajadoras. Pero aunque no se pueda establecer una relación de correspondencia 
estricta, sí que existe una relación entre las teorías que se basan en factores de oferta
162 Tampoco ocurre en el caso de EE.UU., véase Tilly (1996) y Houseman y Osawa (1998), ni en muchos 
países europeos. En el análisis realizado por Ulrich Walwei para Bélgica, Dinamarca, Alemania, Francia, 
Italia, Holanda, Gran Bretaña y EE.UU., este autor afirma: “Shift-share analyses also help to determine 
the effect o f  changes in the gender composition o f  employment on the increase in rates o f  part-time 
employment. The question in this context is whether growth in part-time work results more from changes 
in the female proportion o f  the total labour forcé (structural effect) or more from the changing rates o f  
part-time work for both sexes (diffusion effect). The results o f  these analyses again indícate that it is the 
diffusion effect that is mainly responsible for the growth o f  the part-time rate. This means that, even if  the 
female proportion o f  employment had remained unchanged over time, part-time work would have 
developed as it did to almost the same extent. Thus, a changing propensity to work part-time explained 
most o f  the increase in part-time work in the majority o f  countries as well as the decline o f  part-time 
employment in two countries (Denmark and the U SA ).” Walwei en O ’Reilly y Fagan (1998: 104).
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para explicar el fenómeno del empleo a TP y la explicación del crecimiento del empleo 
a TP por una mayor movilización laboral del colectivo de mujeres, en la medida en que 
esta explicación del crecimiento del empleo a TP hace más probable la relevancia de los 
factores de oferta163. En nuestro caso, salvo que se hagan interpretaciones forzadas 
(como la del cambio en las preferencias a favor del empleo a TP de varones y mujeres 
en el corto o medio plazo), los resultados empíricos apuntan a los factores de demanda 
del mercado de trabajo como mucho más verosímiles en la explicación del crecimiento 
del empleo a TP. De esta forma la estrategia de incremento en la utilización de
trabajadores a TP por parte de las empresas, o el crecimiento de las industrias que
emplean en mayor medida a los trabajadores a TP, son las dos hipótesis más probables 
que surgen para explicar el crecimiento del empleo a TP, una vez que hemos visto que 
la clave de este crecimiento está en el incremento de las tasas de parcialidad de mujeres 
y varones.
Antes de pasar a contrastar estas dos hipótesis, analizamos el comportamiento del 
empleo a TP en relación al ciclo económico. Entre 1987 y 1991 el empleo a TP en 
nuestro país se reduce considerablemente, el conjunto de trabajadores a TP pasa de ser 
un 5.8% del conjunto de ocupados a un 4.7%, este tramo es un periodo de crecimiento 
de la economía; por el contrario en el periodo siguiente, que es de crisis, el empleo a TP 
crece de forma considerable hasta situarse en el 7.5%. En el último periodo, en el que se 
vuelve otra vez a una fase álgida del ciclo vemos que el empleo a TP modera su
crecimiento respecto al periodo anterior. De esta evolución se deduce un
comportamiento básicamente anticíclico del trabajo a TP. Este comportamiento es 
destacado por varios autores (Bednarzik 1975, Tilly 1996) como el característico del 
empleo a TP involuntario: en periodos de crecimiento económico, cuando hay más 
oportunidades de empleo, el volumen de trabajadores a TP disminuye, en periodos de 
crisis el volumen de trabajadores a TP se incrementa debido a que un conjunto relevante 
de los mismos no tiene otras alternativas, es decir no encuentra un trabajo a TC.
163 “Because women with home responsibilities, students, and people o f  retirement age might be expected 
to prefer part-time schedules in many cases, one might try to explain the growth o f  part-time work by the 
influx o f  these groups -especially  women- into the workforce.” Tilly (1996: 15).
“Some have seen the increase [of part-time jobs] as largely reflecting an increase in the supply o f  workers 
desiring part-time employment, and henee effectively mirroring worker choice. [...]
Those who believe that the growth in part-time employment reflects an increase in the supply o f  workers 
desiring part-time jobs point, in particular, to the increase in female labour forcé participation. Working 
women have a much higher incidence o f  part-time employment that men, and therefore we would expect 
that as the female share o f  employment increases, the rate o f  part-time employment would also increase.” 
Houseman y Osawa (1998: 243).
172
Respecto a la importancia en la evolución del empleo a TP del motivo incremento de la 
participación relativa de las mujeres en la población ocupada, vemos que esta 
importancia es más reducida en los periodos de crisis económica -periodos en los que 
más crece el empleo a TP- incrementándose ligeramente en los periodos de crecimiento, 
en los que se movilizan laboralmente más mujeres. De esta forma, el estudio del ciclo 
económico en nuestro país apunta también al mayor peso de los factores asociados a la 
demanda del mercado laboral en la explicación de la evolución del trabajo a TP.
En el marco de los factores asociados a la demanda del mercado de trabajo nos 
disponemos a contrastar dos posibles explicaciones de la evolución del trabajo a TP: 
una, que se haya producido un incremento en la demanda de trabajadores a TP debido al 
crecimiento de las industrias que hacen un uso más intensivo de esta figura contractual, 
básicamente las actividades de servicios; y dos, que las empresas hayan seguido una 
estrategia de diseño de puestos de trabajo a TP que haya llevado a una mayor utilización 
de estos trabajadores en el conjunto de la economía. Chris Tilly, en su análisis de la 
evolución del trabajo a TP en EE.UU., vincula estas dos explicaciones a la expansión de 
los mercados de trabajo secundarios. En nuestra opinión, esto es extrapolable al caso 
español y constituye la razón fundamental que explica esta estrategia empresarial de 
expansión de los puestos de trabajo a TP y también el elevado peso del trabajo a TP en 
las actividades de servicios.
“I f  d em ograp hic m ovem en ts, changes in unem ploym ent, and a w id en in g  part- 
tim e/fu ll-tim e w a g e  gap can on ly  account for a sm all part o f  the con tinu in g  clim b  
o f  part-tim e jo b s , w here does the rest o f  the explanation lie? T he an sw er is  tw ofo ld . 
First, the industry com p osition  o f  em p loym ent has sh ifted  aw ay  from  
m anufacturing and toward industries such as trade and Services that em p lo y  larger 
num ber o f  part-tim ers. T h ese industries use so  m any part-tim e w orkers b ecau se  
they are predom inantly m ade up o f  firm s that have adopted a lo w -w a g e , Iow -sk ill, 
h igh -tu m over secondary labor market. Second , m ore jo b s  w ith in  a lm ost every  
industry have been  absorbed into this type o f  labor m arket. T h ese ch an ges have  
sw elled  the ranks o f  part-tim e w orkers even  though the w ork force’s desire for part- 
tim e jo b s  has not kept pace, resulting in the growth o f  involuntary part-tim e 
em p loym en t.” (T illy  1996: 21)
A continuación pasamos a contrastar cual de estas dos razones -mayor peso de la 
actividad servicios o una mayor utilización por las empresas del trabajo a TP- tiene 
mayor capacidad explicativa en la evolución del trabajo a TP en el Estado español. Para
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ello vamos a seguir el mismo procedimiento utilizado en el apartado anterior consistente 
en establecer determinados periodos, fijar el porcentaje de trabajadores a TP intra- 
industria o tasa de parcialidad de cada industria a los- niveles de inicio del periodo, y 
dejar variar el peso de cada industria en la composición total del empleo; con lo que se 
obtiene de forma aproximada el crecimiento, o disminución, del porcentaje de 
trabajadores a TP debido a este cambio sectorial y el originado por la utilización de 
trabajadores a TP.
Mark Smith, Colette Fagan y Jill Rubery realizan este análisis -i. e. contrastar estas 
dos posibles explicaciones del crecimiento del trabajo a TP- en su artículo Where and 
why is part-time work grówing in Europe? en O’Reilly y Fagan (1998) para el caso de 
nueve países europeos (Bélgica, Dinamarca, Alemania, Grecia, Francia, Irlanda, 
Luxemburgo, Holanda y Gran Bretaña). España no aparece en este estudio porque no se 
dispone de datos sobre trabajadores a TP anteriores a 1987164.
“Most o f the national variation in part-time rates is due to differences in the use o f  
part-time work within sectors and not simpiy differences in the distribution o f  
employment between sectors and the relative importance o f  the service sector. 
However, the high concentration o f  part-time work in particular industries and 
occupations raises the question o f whether the recent growth o f  part-time work is 
possibly the result o f  economic change and restructuring, or whether it is the result 
o f changing employment practices within existing firms. We shall explore this 
issue using shift-share analysis165 (...)” Smith, Fagan y  Rubery en O’Reilly y Fagan 
(1998: 39)
164 “Employment data by industrial sector (NACE 1-digit) is available for nine countries (no data for 
Italy, Spain or Portugal) which permits country changes in part-time employment between 1983 and 1992 
to be decomposed (...)” Smith, Fagan y Rubery en O ’Reilly y Fagan (1998: 40).
165 “Shift share analysis decomposes the change in the part-time rate by holding sector or occupation 
specific part-time rates constant while allowing the structure o f employment to change (male and female 
sector o f  occupation effects). Holding the structure o f employment constant and allowing the sector or 
occupation specific part-time rates to change produces male and female share effects. The interaction o f  
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° o sobre 
( knpados
%  trabajadores 
a TP
9.3 7.2 7.4 7.1
20.7 3 20.2 3,2
9.5 1.4 10.4 1.4
22.9 8.4 22.6 9.8
6 2.6 5.8 4.4
31.6 12.6 33.6 13.6
1999
%  sobre 
Ocupados
%  trabajadores 
a TP
Todas las industrias 100 5.8 100 4.7 100 7.5 100 8.3
Todas las industrias 
manteniendo el %  de trab 
a TP intra-industria 
a los niveles de 1987 5.8 6.1 6.1
Todas las industrias 
manteniendo el %  de trab 
a TP intra-industria 
a los niveles de 1991 4.9 4.9
Todas las industrias 
manteniendo el % de trab 
a TP intra-industria 
a los niveles de 1995 7,6
Fuente: KPA (INE). Segundos trimestres.
F'n 1993 se produce en la EPA una recodificación del apartado de actividades económicas en las que se pasa de una clasificación agregada compuesta por 10 actividades a una de 17 actividades, 
l a clasificación utilizada en el cuadro anterior es la siguiente: Agricultura, integra la clasificación I (Agricultura, ganadería, etc.) anterior a 1993. y las clasificaciones 1 (Agricultura, ganadería, 
etc.) y 2 (Pesca) posteriores. Industria y Energía, integra las clasificaciones 2. 3. 4. y 5 anteriores a 1993 y las 3. 4. y 5 posteriores. Construcción está compuesta por la clasificación 6 
(( onstrucción) de ambas. Comercio-Hostelería integra la clasificación 7 (Comercio, restauración, hostelería, reparaciones) anterior a 1993 y las clasificaciones 7 (Comercio y reparaciones) y 8 
(Hostelería) posteriores al cambio. I ransportes y Comunicaciones, está compuesta por la clasificación 8 anterior a la modificación y la 9 posterior a ésta. Y por último. Otros servicios, incluye 
las clasificaciones 9 y 10 anteriores a 1993 y de la 10 a la 17 en la clasificación posterior. Los agregados resultantes incluyen las mismas clasificaciones antes y después de las modificaciones 
realizadas en el I.PA en 1993. por lo que es posible la comparación. No obstante puede haber algún subgrupo de trabajadores que apareciera en un agregado antes de la modificación y en otro 
distinto después, esta circunstancia no se ha detectado y. en todo caso, de presentarse sería un volumen de trabajadores mínimo.
C uadro 6. Porcentaje de trabajadores a tiempo parcial, por industria.
Entre 1987 y 1991 la tasa de parcialidad o porcentaje de trabajadores a TP entre los 
ocupados disminuye 1.1 puntos porcentuales. Esta disminución se debe a.una reducción 
por parte de las empresas en la utilización de trabajadores a TP ya que la variación en la 
composición por actividades no afecta prácticamente al empleo a TP. Esta reducción 
tendría una explicación en el ciclo económico que como ya hemos señalado 
anteriormente pronostica un comportamiento básicamente anticíclico del empleo a TP 
en España, por lo que en una etapa de fuerte crecimiento económico como esta no es 
sorprendente una reducción de la tasa de parcialidad. Entre 1991 y 1995 se produce un 
fuerte crecimiento del empleo a TP de 2.8 puntos porcentuales; de este crecimiento el 
cambio sectorial explicaría 0.2 -básicamente debidos al incremento de peso de otros 
servicios-, mientras que el mayor uso de esta figura por las empresas explica gran parte 
de este crecimiento del empleo a TP (2.6 puntos porcentuales). Si comparamos dos 
puntos similares en los ciclos, años 1987 y 1995, vemos que el cambio sectorial 
adquiere más relevancia en la explicación, justifica 0.28 de un incremento neto de 1.7 
puntos porcentuales, pero vemos como se mantiene a mucha distancia del factor 
fundamental que es el uso de trabajadores a TP por las empresas. En el último periodo 
1995-1999, el crecimiento más moderado del empleo a TP se explica fundamentalmente 
por el incremento en el uso de esta figura por parte de las empresas ya que un cambio 
sectorial que favorezca la expansión de actividades con elevada incidencia del empleo a 
TP corresponde a menos de una décima de las ocho que crece el empleo a TP en este 
periodo. Consideramos pues que entre 1995 y 1999 a pesar de ser un periodo de fuerte 
crecimiento cíclico, se produce un crecimiento del empleo a TP cuyo origen puede estar 
en dos circunstancias que no están presentes en el periodo de crecimiento anterior 
(1987-91), una es la consolidación de esta estrategia de expansión del empleo a TP 
dentro de una amplia capa del grupo empresarial y directivo del país, y el otro es el 
apoyo gubernamental a esta figura.
En todo caso, este método aproximado pero muy ilustrativo y clarificador nos lleva 
a explicar el crecimiento del empleo a TP en nuestro país fundamentalmente en base al 
incremento en la utilización de esta figura por parte de las empresas de todos los 
sectores o actividades económicas; aunque este mayor recurso al empleo a TP sea más 
intenso en las actividades que tradicionalmente más lo utilizan: Comercio y  hostelería y 
Otros servicios. Así, queda en un segundo plano de la explicación del crecimiento del 
empleo a TP tanto el cambio sectorial -crecimiento de las actividades de servicios en
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detrimento de las actividades industriales- como el cambio en la composición de la 
población ocupada -el mayor peso de las mujeres en el colectivo de ocupados-. Este 
resultado concuerda con el obtenido por Smith, Fagan y Rubery para diversos países 
europeos166, y aporta evidencia empírica a favor de la hipótesis planteada consistente en 
que el crecimiento del empleo a TP responde a una estrategia empresarial debida a las 
diversas ventajas que obtienen por la expansión del trabajo a TP en el conjunto de sus 
plantillas. La relevancia de este factor explicativo y la conexión con las estrategias 
empresariales es destacada por Tilly (1996) y Smith, Fagan y Rubery (1998), aunque en 
el caso norteamericano tiene una importancia mayor en la explicación de la evolución 
del empleo a TP el cambio sectorial.
“Although the employment growth o f industries that use part-time work heavily is 
numerically important, the growth o f  part-time employment within industries is 
potentially more interesting, since it reflects not just changes in the composition o f  
output but changes in firms’ behavior and strategies.” (Tilly 1996: 23)
“The analysis so far suggests that part-time work is mainly expanding because 
employers are changing their labour use strategies -albeit mainly in a limited range 
o f service sector jobs- rather than simply as a result o f  Service sector expansión.” 
Smith, Fagan y Rubery en O ’Reilly y Fagan (1998: 44)
166 En todos los países europeos analizados por estos autores, con la excepción de Luxemburgo, la 
explicación del crecimiento del empleo a TP viene en su mayoría definido por un mayor uso de 
trabajadores a TP por parte de las empresas. Respecto al conjunto de países europeos concluyen: “These 
results clearly show that it is the diffusion o f part-time employment within industrial groups which 
explain much o f  the increase in part-time employment over the 1980s, although there has been a slight 
positive role for the shifts in the structural composition o f  female employment reflecting the further 




Los distintos países que componen la Unión Europea tienen porcentajes de 
trabajadores a tiempo parcial muy diferentes. Estas diferencias tan acusadas responden a 
estructuras laborales heterogéneas, concreciones del trabajo a tiempo parcial muy 
distantes entre sí, así como a comportamientos sociales distintos. En este sentido, 
Holanda constituye un caso singular debido a que el trabajo a tiempo parcial tiene una 
importancia mucho mayor que en el resto de países. En ese país, se ha consolidado 
durante décadas una estructura laboral donde el trabajo a tiempo parcial constituye un 
pilar fundamental, jugando un papel determinante en la movilización laboral de las 
mujeres, y donde en la actualidad amplios conjuntos de la población (sobre todo de los 
colectivos de mujeres, y jóvenes y mayores de 65 años de los dos sexos) trabajan o 
expresan su preferencia por trabajar a tiempo parcial. La estructura productiva del país, 
fundamentalmente en las actividades del sector terciario o de servicios, está adaptada a 
esta forma de empleo y las empresas demandan trabajadores a tiempo parcial. Sin 
embargo, incluso en el escenario holandés no debemos perder de vista que los niveles 
de educación general de los trabajadores a tiempo parcial son por término medio 
inferiores a los de los trabajadores a tiempo completo, y que los empleos a tiempo 
parcial de carácter temporal son mucho más frecuentes que los empleos a tiempo 
completo temporales. Ello es un indicador de que en los países de la UE el empleo a 
tiempo parcial concentra mayor precariedad laboral que el empleo a tiempo completo, al 
tratarse de trabajo poco cualificado e inestable.
En cuanto a la extensión del empleo a tiempo parcial, tras excluir a Holanda como 
caso excepcional, podemos distinguir tres grupos de países, por una parte Dinamarca, 
Suecia y Gran Bretaña donde el empleo a tiempo parcial tiene una relevancia 
importante, por otra parte los países del sur de la UE (Grecia, Portugal, España e Italia) 
donde el empleo a tiempo parcial no está muy extendido; y en medio, un conjunto de 
países, como Alemania y Francia, con unos valores intermedios.
Respecto a las condiciones laborales de los puestos de trabajo a tiempo parcial, en 
Dinamarca, Alemania, y también en algún otro país poco relevante en cuanto a volumen 
o proporción de trabajadores a tiempo parcial, las tasas de temporalidad de los empleos 
a tiempo parcial son similares a las de los puestos a tiempo completo y bastante 
reducidas, y los niveles de formación genérica de los trabajadores a tiempo parcial
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también son similares a los de los trabajadores a tiempo completo, ambas situaciones 
son indicadores de unas condiciones de empleo de los trabajadores a tiempo parcial de 
estos países, por término medio, no muy diferenciadas de las del resto de trabajadores.
Los países del sur de la UE, además de tener las menores proporciones de 
trabajadores a tiempo parcial respecto al total de trabajadores, también tienen las 
menores tasas de actividad femeninas de la UE, muestra de unas estructuras laborales 
poco desarrolladas. Los puestos de trabajo a tiempo parcial existentes en estos países 
son en una amplia proporción temporales; y la población activa muestra, en líneas 
generales, poco interés por trabajar a tiempo parcial, Esto constituye un indicador de la 
calidad media de los empleos a tiempo parcial, aparte de que puedan existir resistencias 
culturales hacia este tipo de empleos. También, en estos países, la proporción de 
trabajadores que trabaja a tiempo parcial por no haber encontrado un puesto de trabajo a 
tiempo completo es relativamente elevada frente a países citados anteriormente donde 
abunda no querer desarrollar un trabajo a tiempo completo; creemos que, otra vez, 
detrás de esta situación se encuentra, además de las diferencias culturales, la calidad de 
los empleos.
En todos los países estudiados el porcentaje de trabajadoras a tiempo parcial 
respecto del total de trabajadoras es mucho más elevado que el correspondiente a los 
varones, y lo que es más, la mayor parte del trabajo a tiempo parcial es realizado por 
mujeres (en la UE, cuatro de cada cinco trabajadores a tiempo parcial son mujeres), ello 
nos indica el carácter claramente femenino que tiene el trabajo a tiempo parcial. La 
importancia que tiene el trabajo a tiempo parcial en el empleo femenino queda de 
manifiesto al constatar que un tercio de las trabajadoras de la UE realiza su trabajo a 
tiempo parcial. Esta circunstancia nos introduce en la relación existente entre el trabajo 
remunerado a tiempo parcial y los condicionantes culturales que asignan de forma 
exclusiva el trabajo de reproducción social de la unidad familiar a las mujeres. Esta 
carga no permite a estas trabajadoras emplearse a tiempo completo, siendo éste un 
motivo fundamental de la concentración del empleo a tiempo parcial en el colectivo 
femenino.
El empleo a tiempo parcial también se concentra entre la población ocupada joven 
en un amplio conjunto de países de la UE, donde las tasas de parcialidad de los jóvenes 
(entre 15 y 24 años) son mucho más elevadas que las de los trabajadores de otros 
segmentos de edad. Esta situación se da con más frecuencia en los países nórdicos
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(Dinamarca, Suecia y Finlandia) y en Holanda, países donde está bastante extendido 
entre los jóvenes el compaginar un trabajo remunerado a tiempo parcial con el 
seguimiento de estudios reglados, como nos muestra el amplio porcentaje de 
trabajadores jóvenes cuyo motivo para trabajar a tiempo parcial és cursar estudios. 
Dentro del colectivo de trabajadores mayores de 64 años, el empleo a tiempo parcial 
también tiene una importancia elevada167, a pesar de no constituir un volumen de 
trabajadores importante ya que la amplia mayoría de este colectivo pertenece a la 
población inactiva.
Los empleos a tiempo parcial aparecen localizados de forma mayoritaria en las 
actividades de servicios, esto es una constante a escala internacional. Dentro de la UE la 
importancia que tiene el sector servicios en el empleo a tiempo parcial es mucho más 
elevada que la que tiene la industria o la agricultura. Las actividades de servicios que 
más uso hacen de puestos de trabajo a tiempo parcial son la restauración, la distribución 
y los servicios a las empresas, aunque también se constata que aparecen diferencias 
entre países en las tasas de parcialidad de las distintas subdivisiones o ramas de 
actividad del sector servicios, así como en la relevancia que tiene el empleo a tiempo 
parcial agrícola.
La tendencia del empleo a tiempo parcial en la UE en la ultima década ha sido de 
continuo crecimiento, esta tendencia se ha mantenido incluso durante la recesión 
económica de principios de los noventa y ha afectado en líneas generales tanto a las 
trabajadoras como a los trabajadores varones. En los varones, el crecimiento del empleo 
a tiempo parcial a las tasas en las que se ha producido constituye una novedad. Respecto 
al colectivo de trabajadoras, a pesar del crecimiento en el ámbito de la UE, en los países 
con mayores porcentajes de empleo a tiempo parcial femenino en los años 80 
(Dinamarca, Suecia y Gran Bretaña) se constata que tienen una reducción de su 
participación o un estancamiento en los 90, detectándose un posible techo del empleo a 
tiempo parcial femenino. Holanda es, sin embargo, una excepción a esta regla ya que el 
empleo a tiempo parcial se incrementa en el colectivo de mujeres hasta casi un 70% del 
total.
De los países con mayor población activa de la UE vemos que en la década de los 
noventa en Alemania y Francia se incrementa de forma pronunciada el empleo a tiempo 
parcial entre las mujeres, en Gran Bretaña el empleo a tiempo parcial ya estaba
167 En un amplio conjunto de países de la UE aproximadamente la mitad de los trabajadores mayores de
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ampliamente extendido entre las mujeres desde la década de los setenta y en Italia se 
incrementa a una tasa de crecimiento considerable el empleo a tiempo parcial entre los 
varones.
Un indicador de la creciente importancia del empleo a tiempo parcial en la UE lo 
constituye el incremento que muestra la contabilización de los desempleados que 
encuentran un puesto de trabajo a tiempo parcial (European Commission 1997). Sin 
embargo, en la medida que la temporalidad de la relación laboral está ampliamente 
extendida entre los empleados a tiempo parcial, no debemos perder de vista que una 
parte sustancial de este incremento no constituye nuevos puestos de trabajo o se 
consolida en puestos de trabajo sino que forma parte de la rotación de trabajadores 
asociada a los puestos de trabajo de naturaleza contractual temporal, ampliamente 
extendidos, como hemos visto, dentro del empleo a tiempo parcial.
En nuestro interés por delimitar los perfiles de los trabajadores a tiempo parcial y 
definir las características de los puestos de trabajo concretamos más algunas cuestiones. 
Los gráficos del apéndice 1 muestran como en la totalidad de países de la UE los 
trabajadores a tiempo parcial tienen, en comparación con los trabajadores a tiempo 
completo, un menor nivel de educación general. Este diferencial se muestra más 
claramente en países donde más extendido está el empleo a tiempo parcial, como 
Dinamarca o Gran Bretaña, mientras que el país donde más próximos están estos 
niveles es España, si bien es cierto que es uno de los países de la UE con niveles 
educativos de los trabajadores más bajos. Si nos centramos en los niveles educativos de 
los jóvenes menores de 25 años se comprueba claramente que en los países donde más 
extendido está el trabajo a tiempo parcial, estos trabajadores tienen menores niveles 
educativos que los trabajadores a tiempo completo de la misma edad, ello podemos 
relacionarlo con el tipo de empleos a tiempo parcial que suelen desarrollar los jóvenes, 
trabajos que se caracterizan, entre otras cosas, por no requerir prácticamente de 
cualificación, o requerir de una cualificación muy baja.
El análisis de los motivos por los cuales se trabaja a tiempo parcial en la UE 
muestra que la importancia de las distintas respuestas dista mucho de ser homogénea 
entre los distintos países. Por otra parte, ya vimos que la estructura de respuestas de la 
encuesta Labour Forcé Survey presentaba numerosas deficiencias, en concreto el 
elevado porcentaje del apartado Otras razones y lo restringida y heterogénea entre
64 años realiza su trabajo a tiempo parcial (Eurostat 1997).
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distintos países que resulta la estructura de respuestas. A pesar de lo expuesto, podemos 
destacar la importancia en un amplio conjunto de países del motivo No haber 
encontrado un empleo a tiempo completo, que sin embargo debido al volumen reducido 
de trabajadores a tiempo parcial que tienen estos países no aparece muy relevante en el 
ámbito de la UE. En otro conjunto de países, fundamentalmente en los que más 
extendido está el empleo a tiempo parcial, destaca el motivo No desear un empleo a 
tiempo completo. De esta forma, se plasma una pluralidad de situaciones en cuanto a los 
motivos más relevantes para trabajar a tiempo parcial en los diferentes países de la UE. 
En el colectivo de jóvenes menores de 25 años la razón principal por la que se trabaja a 
tiempo parcial es claramente el seguimiento de cursos de enseñanza reglada o de cursos 
de formación, al tiempo que en algunos países aparece relevante dentro de este colectivo 
el motivo de no haber encontrado un empleo a tiempo completo.
Un conjunto de variables nos ha dado información acerca de la calidad media de los 
empleos a tiempo parcial, estas variables han sido: los niveles educativos de la fuerza de 
trabajo contratada, colectivos y actividades en los que se concentra, jomada laboral o 
número de horas trabajadas, motivos por los que se trabaja a tiempo parcial así como- 
preferencias laborales de los trabajadores. Sin embargo, ninguna variable es tan 
explícita a este respecto como la temporalidad de la relación contractual. Prácticamente 
en todos los países de la UE (con excepción de Alemania, Austria y Dinamarca, donde 
están muy próximas) las tasas de temporalidad del conjunto de empleos a tiempo parcial 
son sustancialmente superiores a las del conjunto de empleos a tiempo completo. En 
algunos países las diferencias en las tasas de temporalidad de ambos conjuntos de 
puestos de trabajo son tan acusadas que nos remiten a situaciones de segmentación 
laboral de modo que se concentra la mayor parte de la temporalidad de la relación 
contractual en los puestos de trabajo a tiempo parcial. Esto nos permite afirmar, en 
conjunción con el resto de variables, que en la Unión Europea, dentro del empleo a 
tiempo parcial se concentra una bolsa importante de empleo temporal, caracterizado 
además por otras dimensiones de precariedad laboral como puede ser la insuficiencia de 
ingresos. No debemos olvidar que al margen de la temporalidad, un conjunto 
considerable de trabajadores a tiempo parcial de la UE trabaja un número reducido de 
horas a la semana, obteniendo por ello unos ingresos insuficientes para poder desarrollar 
una vida independiente, pudiendo dar lugar a situaciones de precariedad marginal.
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Al mismo tiempo que se detecta esta bolsa de precariedad dentro del empleo a 
tiempo parcial, se plasma la pluralidad de situaciones existente al comprobar que una 
parte de los trabajadores a tiempo parcial trabaja en actividades laborales que requieren 
de elevada cualificación, de forma voluntaria, estable, y bajo parámetros en principio 
alejados de las dimensiones de la precariedad laboral.
En el Estado español podemos destacar un conjunto de características y tendencias 
del empleo a tiempo parcial, así como de particularidades respecto al perfil descrito para 
el conjunto de la UE.
Entre 1991 y 2000 se ha producido en nuestro país un gran incremento del empleo a 
tiempo parcial, ello ha afectado tanto a mujeres como a varones. Las trabajadoras a 
tiempo parcial suponen tres cuartas partes del total de trabajadores a tiempo parcial 
existente en el país. Este incremento en el número de trabajadores a tiempo parcial ha 
sido principalmente bajo la forma de asalariados.
Los motivos más relevantes para trabajar a tiempo parcial en España son el tipo de 
actividad en el que se inscribe el puesto de trabajo y el no encontrar un empleo a tiempo 
completo, tanto en mujeres como en varones. El empleo a tiempo parcial en España se 
concentra en las actividades de servicios; sobre todo destaca la importancia que tiene en 
la actividad de personal doméstico, donde aproximadamente la mitad de los trabajadores 
está empleado a tiempo parcial y de éstos la práctica totalidad son mujeres.
Una de las particularidades más relevantes del Estado español frente al conjunto de 
la UE hace referencia a las tasas de temporalidad del conjunto de trabajadores, mucho 
más elevadas en el caso español. En nuestro país, un 60% de los trabajadores a tiempo 
parcial tiene contratos temporales frente a una media de la UE de un 20%, ello es un 
indicador de la baja calidad de los empleos a tiempo parcial en la medida que la 
temporalidad de la relación contractual es una de las dimensiones básicas de la 
precariedad laboral. Esta circunstancia permite anticipar en España la existencia de una 
bolsa de empleo precario dentro del empleo a tiempo parcial como la descrita para el 
conjunto de países de la UE pero con unas dimensiones mucho mayores.
El estudio de las cualificaciones de los trabajadores a tiempo parcial también es 
esclarecedor a este respecto, mostrando un amplio conjunto de trabajadores a tiempo 
parcial no cualificados y de baja cualificación, frente a un conjunto menor de 
trabajadores a tiempo parcial cualificados, remitiéndonos a la situación de pluralidad de 
situaciones ya descrita. En concreto, casi un tercio de los trabajadores a tiempo parcial
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existentes en España son trabajadores no cualificados; si se agrega los trabajadores que 
desarrollan su trabajo en actividades de baja cualificación como son los servicios de 
restauración, comercio y semejantes, ello supone más de la mitad de los trabajadores a 
tiempo parcial; frente a ellos nos encontramos con un 20% de trabajadores a tiempo 
parcial cualificados (unos 250.000 trabajadores), que aparecen en su mayoría 
encuadrados como técnicos y profesionales cualificados. Por sexos, vemos que el 
porcentaje de no cualificados es superior en las mujeres y el porcentaje de trabajadores a 
tiempo parcial cualificado es superior en los varones. También es conveniente destacar 
que el empleo a tiempo parcial tiene un peso relevante dentro del conjunto de empleos 
no cualificados existente en la sociedad, ya que supone alrededor de un quinto del total, 
mostrando que una parte sustancial del empleo no cualificado es empleo a tiempo 
parcial.
En el apartado de búsqueda de otro empleo, comprobamos que el porcentaje de 
trabajadores a tiempo parcial que busca otro empleo es muy superior al de trabajadores 
a tiempo completo. Esta situación se explicaría por las precarias condiciones de empleo 
de una parte importante de los trabajadores a tiempo parcial, por la existencia de un 
conjunto de trabajadores que trabaja a tiempo parcial de forma involuntaria, así como 
por la disposición de tiempo que puede llevar a buscar otro empleo con el objeto de 
pluriemplearse. Entre los trabajadores a tiempo parcial que buscan otro empleo, una 
amplísima mayoría muestra sus preferencias por un empleo a tiempo completo. Como 
era de esperar, los colectivos donde la búsqueda de empleo está más extendida son los 
trabajadores que trabajan a tiempo parcial por no haber encontrado un empleo a tiempo 
completo y los que trabajan a tiempo parcial por el tipo de actividad que desarrollan, 
mientras que está muy poco extendida entre los trabajadores que trabajan a tiempo 
parcial por compaginar el trabajo con los estudios, por compaginar el trabajo a tiempo 
parcial con el trabajo doméstico, por padecer una enfermedad o por no querer un 
empleo a tiempo completo.
Del estudio empírico realizado sobre la evolución del empleo a TP en España 
podemos concluir que el crecimiento experimentado por esta forma de trabajo en 
nuestro país se deriva fundamentalmente de un incremento de la tasa de parcialidad en 
el conjunto de actividades, y esto tanto entre mujeres como varones. Ello hace plausible 
la hipótesis planteada consistente en que el crecimiento del empleo a TP responde a una 
estrategia empresarial basada en las diversas ventajas que obtiene la empresa por medio
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de la expansión del trabajo a TP en el conjunto de su plantilla. De la misma forma, se 
rechaza que el factor fundamental conectado con este crecimiento del empleo a TP en 
nuestro país sea que se haya producido un cambio sectorial, concretamente el 
crecimiento de determinadas actividades de servicios, o un cambio en la composición 
por sexos de la población ocupada, incrementándose el peso de las mujeres en el 
conjunto de ocupados. Como se ha podido comprobar en este capítulo, estos dos 
factores tienen una relevancia mucho menor en la explicación del crecimiento del 
empleo a TP que la expansión de las tasas de parcialidad de mujeres y varones.
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CAPÍTULO IV. EL TRABAJO A TIEMPO PARCIAL EN LA 
DISTRIBUCIÓN COMERCIAL, LOS SERVICIOS DE LIMPIEZA, 
LA RESTAURACIÓN DE COMIDA RÁPIDA Y LOS SERVICIOS
TELEFÓNICOS
CAPITULO IV. EL TRABAJO A TIEMPO PARCIAL EN LA 
DISTRIBUCIÓN COMERCIAL, LOS SERVICIOS DE LIMPIEZA, LA 
RESTAURACIÓN DE COMIDA RÁPIDA Y LOS SERVICIOS 
TELEFÓNICOS
Este capítulo está basado en el trabajo de campo realizado. La metodología 
empleada en esta fase de la investigación es de naturaleza cualitativa de forma acorde 
con los objetivos de investigación planteados, centrados en las razones por las cuales las 
empresas diseñan puestos de trabajo a TP.
En el primer apartado del capítulo se describe la técnica de investigación empleada, 
la entrevista enfocada, y en el segundo, titulado Notas técnicas, se explicitan un 
conjunto de elementos relevantes del trabajo de campo desarrollado. El tercer apartado 
consiste en un análisis de las categorías resultantes del proceso de categorización de las 
entrevistas (que aparece íntegramente en el apéndice 2.2). Por último, y de forma 
similar al resto de capítulos, figura un apartado de conclusiones parciales. El apéndice 
correspondiente a este capítulo es el segundo.
IV.l. LA TÉCNICA: LA ENTREVISTA ENFOCADA
La técnica de investigación cualitativa utilizada es la entrevista enfocada (focused 
interview), esta técnica se caracteriza por focalizar la entrevista en una temática 
concreta, centrándose en un solo acto, experiencia o significado social. En su ejecución 
se realizan repetidas veces movimientos en tomo a uñ punto-diana que tiene delimitados 
con anterioridad los límites del objeto de interés. Para la realización de esta delimitación 
es necesario que el investigador conozca el objeto de estudio, y así sea capaz de acotar 
el tema de interés.
Las diferencias respecto a la entrevista en profundidad se pueden resumir en un 
mayor grado de concreción y un mayor control del proceso de la entrevista por parte del 
entrevistador. Este mayor control no debe confundirse con la dirección de la entrevista. 
Así en este caso, durante el desarrollo de las entrevistas los entrevistados han tenido 
completa libertad para expresarse con sus propios términos y no han sido constreñidos, 
o así lo esperamos, al esquema del entrevistador.
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El mayor grado de concreción de la entrevista enfocada frente a la entrevista en 
profundidad lleva aparejada una mayor exigencia en la selección de la persona 
entrevistada, ya que va dirigida a un individuo caracterizado en función de la situación 
particular objeto de estudio.
El conjunto de características propias de la entrevista enfocada que la diferencian 
de la entrevista en profundidad es resumido por Robert Merton y Patricia Kendall como 
sigue:
"In several respects the focused interview differs from other types of research 
interviews which might appear superficially similar. These characteristics may be 
set forth in broad outline as follows:
1. Persons interviewed are known to have been involved in a particular concrete 
situation.
2. The hipothetically significant elements, pattems, and total structure of this 
situation have been previously analyzed by the investigator. Through this contení 
analysis he has arrived at a set of hypotheses conceming the meaning and effects 
of determínate aspects of the situation.
3. On the basis of this analysis, the investigator has fashioned an interview guide, 
setting forth the major areas of inquiry and the hypotheses which lócate the 
pertinence of data to be obtained in the interview.
4. The interview itself is focused on the subjective experiences of persons exposed 
to the preanalyzed situation. The array of their reported responses to this situation 
enables the investigator
a) To test the validity of hypotheses derived from content analysis and social 
psychological theory, and
b) To ascertain unanticipated responses to the situation, thus giving rise to fresh 
hypotheses." (Merton.y Kendall 1946: 541)
Dentro de esta técnica cobra especial importancia el conocimiento que tenga el 
investigador acerca del objeto de estudio. De esta forma puede profundizar y desplegar 
todo el abanico durante la entrevista, desarrollando un rol más activo168.
"The interviewer who has previously analyzed the situation on which the interview 
focuses is in a peculiary advantageous position to elicit such detail. In the usual 
depth interview, one can urge informations to reminisce on their experiences. In 
the focused interview, however, the interviewer can, when expedient, play a more 
active role: he can introduce more explicit verbal cues to the stimulus pattem or 
even re-present it, as we shall see. In either case this usually activates a concrete 
report of responses by informants." (Merton.y Kendall 1946: 542)
168 Ruiz Olabuenaga e Ispizua describen el desarrollo de la entrevista enfocada de la siguiente forma: "De 
esta manera el investigador ejecuta múltiples veces un doble movimiento: a) una revisión panorámica del 
objeto, cada vez desde un nuevo enfoque, planteamiento o punto de vista b) un acercamiento o zoom que 
contempla progresivamente más cerca y en detalle el núcleo de interés." (Ruiz Olabuenaga e Ispizua 
1989: 157).
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Sobre la base del análisis previo de la situación objeto de estudio se elaboró el 
guión de la entrevista (apéndice 2.3), donde figuran las hipótesis desplegadas. Las 
dimensiones objeto de investigación fueron relacionadas, agrupadas y en un proceso de 
profimdización posterior, algunas de ellas fueron descartadas y surgieron otras nuevas 
que fueron incorporadas al guión. Este proceso retroactivo se mantuvo durante el 
trabajo de campo, perfeccionando el guión de la entrevista, que de esta forma estuvo 
abierto a que respuestas no anticipadas originasen nuevas interpretaciones e hipótesis.
El que exista un guión de la entrevista no significa, ni mucho menos, que se trate de 
una entrevista estructurada169.
"This is also called an unstructured or focused interview. Here interviewers simply 
have a list of topics which they want the respondent to talk about, but are ffee to 
phrase the questions as they wish, ask them in any order that seems sensible at the 
time, and even to join in the conversation by discussing what they think of the topic 
themselves. The bit of paper the interviewer holds is called an "interview guide", 
and once again the second word, "guide", conveys a sense of the style of this 
approach, where interviewers take their own path within certain guidelines" 
(Fielding 1993: 136)
La no estructuración de la entrevista ha sido fundamental de cara a obtener 
información cualitativa relevante; ésta fluye a través de la conversación de forma más 
fiel a las ideas que quiere expresar el entrevistado y de forma más espontanea y franca. 
Para la obtención de información cualitativa, la entrevista se ha centrado en las 
experiencias, las actitudes, los deseos y las motivaciones del entrevistado con el 
objetivo de aproximamos al mundo subjetivo del entrevistado y profundizar en su 
riqueza de contenido.
A modo de resumen recogemos los cuatro criterios clásicos de Merton y Kendall 
para realizar correctamente una entrevista enfocada que hemos intentado seguir en la 
realización de la presente investigación.
"In his search for "significant data" moreover, the interviewer must develop a 
capacity for continuously evaluating the interview as it is in process. (...) we have
169 A continuación recogemos un comentario de Edgar Morin y otro de N igel Fielding sobre la 
estructuración de las preguntas en la entrevista: "Por otra parte, la experiencia ha demostrado que la 
formulación de la pregunta desempeña siempre un papel de orientación de la respuesta. Una palabra 
aparentemente anodina puede modificar las respuestas. Sabemos también que el orden de las preguntas y 
el número de preguntas influyen sobre las respuestas." (Morin 1995:211)
"Two principies inform research interviews. First, the questioning should be as open-ended as possible, 
in order to gain spontaneous information about attitudes and actions, rather than a reheearsed position. 
Second, the questioning techniques should encourage respondents to communicate their underlying 
attitudes, beliefs and valúes, rather than a glib or easy answer. The objective is that the discussion be as 
ffankas possible." (Fielding 1993: 138).
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found it possible to establish a set of provisional criteria by which productive and 
unproductive interview materials can be distinguished. Briefly stated, they are:
1. Nondirection: In the interview, guidance and direction by the interviewer should 
be at a mínimum.
2. Specifíty: Subjects' defmition of the situation should find full and specifíc 
expression.
3. Range: The interview should maximize the range of evocative stimuli and 
responses reported by the subject.
4. Depth and personal context: The interview should bring out the affective and 
value-laden implications of the subjects' responses, to determine whether the 
experience had central of peripheral significance. It should elicit the relevant 




Las entrevistas se han realizado a los responsables del área de personal de un 
conjunto de empresas seleccionadas. En la mayor parte de los casos la .persona 
entrevistada se encargaba exclusivamente de estas funciones -se trata del responsable 
de personal o RR.HH.-, pero en un pequeño grupo de casos la entrevista se realizó al 
director de la empresa o de la unidad productiva debido a que el director también era el 
responsable del área de personal, circunstancia que se suele dar en empresas de reducida 
dimensión. La elección de los responsables del área de personal como el colectivo que 
centra la investigación se deriva de las preguntas que pretendemos contestar en esta 
parte del estudio, sobre todo la cuestión central de por qué las empresas crean puestos 
de trabajo a TP, y de las hipótesis que se derivan de esta cuestión y que han sido 
planteadas en el apartado teórico II.3.1 Objetivos, hipótesis y  metodología.
Las actividades en las que se ha llevado a cabo el estudio son distribución 
comercial, servicios de limpieza, restauración de comida rápida y servicios telefónicos. 
Se han seleccionado estas cuatro actividades por tratarse de actividades donde se utiliza 
en gran medida a los trabajadores a TP. En las tablas estadísticas que describen las tasas 
de parcialidad por sectores o actividades (tabla 14 del apéndice 1 y tabla 1 del apéndice 
3.3) se puede comprobar como las actividades del sector servicios son las que hacen un 
mayor uso de esta fuerza de trabajo, y dentro de este sector destacan las actividades de 
limpieza (personal doméstico), restauración (hostelería) y comercio. Los servicios 
telefónicos no aparecen desagregados como actividad en las estadísticas, pero el 
seguimiento de las ofertas de empleo que sacan al mercado las empresas de 
telemarketing permitía anticipar el elevado uso de trabajadores a TP que hacen estas 
empresas, cuestión que se ha confirmado con el análisis posterior; al mismo tiempo se 
trata de una actividad nueva y en clara expansión, lo que añadía un interés adicional. 
Por razones similares dentro de la restauración decidimos centramos en la restauración 
de comida rápida, ya que es el subsector que más se está expandiendo dentro de la 
restauración y se caracteriza por un uso muy intensivo del empleo a TP. Dentro de la 
actividad de limpieza, debido a las características que tiene la investigación, nos 
ceñimos exclusivamente al estudio de empresas que se encargan de este servicio. De 
esta forma dejamos al margen a las trabajadoras autónomas pertenecientes a este sector, 
englobadas muchas veces en la economía sumergida, y que la mayor parte de las veces 
trabajan a TP -al igual que ocurre con el resto de trabajadoras de esta actividad-.
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La técnica de investigación empleada -la entrevista enfocada- ya ha sido descrita en 
el apartado anterior. Al tratarse de una técnica cualitativa no tiene la representátividad 
que se obtiene con determinadas técnicas estadísticas -como sucede en otros apartados 
de este estudio al utilizar como fuente las estadísticas del INE-; el objetivo, y las 
ventajas que ofrece esta técnica son distintos (véase el apartado IV. 1). De forma estricta 
se podría decir que las empresas analizadas sólo se representan a ellas mismas. Sin 
embargo, incluso bajo esta perspectiva, dada la elevada concentración empresarial 
existente en la gran distribución comercial y en la restauración de comida rápida, donde 
poco más de una docena de empresas se reparte prácticamente todo el mercado, el 
análisis de aproximadamente la mitad de estas empresas nos da una información 
relevante sobre como se gestiona a miles de trabajadores a TP, y con un grado de 
profundidad en la investigación impensable de alcanzar por medio de técnicas de 
análisis cuantitativas. Para ello hay que hacer el supuesto que un restaurante de la 
cadena X o un hipermercado de la cadena Y tienen un funcionamiento similar en el área 
metropolitana de Valencia, que es donde se han estudiado, que otras unidades 
productivas de X e Y respectivamente en otros lugares del país, hipótesis que creemos 
es fácil de asumir dada el funcionamiento estandarizado y homogéneo que presentan 
estas empresas incluso a nivel mundial. Sin embargo, sí que es cierto que al centrar el 
análisis de estos sectores en estas grandes compañías se ha producido un efecto 
indeseado y es que hemos dejado de lado las pequeñas empresas, existentes sobre todo 
en la distribución comercial, produciéndose un sesgo hacia la gran y mediana 
distribución.
En el sector de limpieza y servicios telefónicos las empresas estudiadas (a 
excepción de una de las de limpieza que tiene una implantación internacional) son de 
una dimensión más reducida, sin embargo creemos que son representativas de estos dos 
sectores170, sobre todo por la escasa variación interna que presentan las empresas 
analizadas de estas dos actividades. Por lo tanto, las conclusiones que extraemos del 
análisis de estas empresas creemos que se pueden extender al conjunto de estas 
actividades.
El procedimiento empleado para contactar con las empresas y presentar la 
investigación ha sido estandarizado para evitar posibles distorsiones. El contacto con los 
responsables de personal de las empresas se establecía telefónicamente en un primer
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momento (después de superar los distintos filtros de llamadas que suponen las 
secretarias), tras este primer contacto se les ha enviado un fax de presentación de la 
investigación, donde aparecían aspectos formales de la misma (institución que la llevaba 
a cabo, finalidad de la investigación, etc.) y en la que se les explicaba en qué consistía 
su participación y se les invitaba a participar. En un tercer paso se volvía a establecer 
contacto telefónico para confirmar si querían participar en la investigación y acordar la 
realización de la entrevista. Debido a las dificultades de acceso al colectivo objeto de las 
entrevistas y los problemas de agenda de estas personas lo normal es que estas gestiones 
previas a las entrevistas durasen varias semanas. Aproximadamente se ha contactado 
con el doble de empresas de las que al final han accedido a participar; las razones que 
han expuesto estos directivos para rechazar su participación han sido básicamente 
problemas de tiempo por una parte, y por otra de celo de información. En varias 
ocasiones se reiteró a los entrevistados antes de la realización de las entrevistas que 
éstas eran anónimas y que a partir de los resultados del análisis no se podría deducir la 
empresa de que se tratase. El objetivo que se persigue con el requisito de que las 
entrevistas sean anónimas es que los directivos se expresen con total libertad, y que al 
mismo tiempo no tengan ningún incentivo a falsear la realidad de su empresa intentando 
hacer publicidad de la misma. Las entrevistas fueron grabadas para su posterior 
transcripción171, esta circunstancia no supuso ningún problema para los entrevistados 
salvo la sorpresa inicial de alguno de ellos. Las entrevistas fueron todas ellas realizadas 
por el autor del presente estudio y se llevaron a cabo entre Octubre de 1999 y Enero de 
2000. El lugar de la entrevista se dejaba a elección del directivo, siendo el lugar más 
habitual las oficinas de la empresa; la duración de la entrevista es variable dadas las 
características de la misma, pero podemos decir que el término medio está en hora y 
cuarto, lo que es un indicador del grado de profundidad de la misma. Todos estos 
aspectos de las entrevistas vienen reflejados en el cuadro del apéndice 2.1, donde figura 
una pequeña descripción de la empresa y el cargo del entrevistado junto al número de 
identificación de la empresa. A través de esta clave o número de identificación se puede 
identificar cada extracto de entrevista que aparece en el apéndice 2.2 (Categorización de 
las entrevistas) con las características de la empresa y con el cargo del entrevistado, 
garantizando al mismo tiempo el anonimato. Especial importancia tiene el sector en el
170 El sector de limpieza fue analizado también en una investigación previa (Lorente-Campos 1999), por 
lo que arrastramos un conocimiento sobre aspectos del trabajo a TP en esta actividad.
171 Las entrevistas integras están a disposición de quien quiera consultarlas, tras petición al autor.
195
que se encuadra la empresa, que viene indicado con el número inicial (I Distribución 
comercial, II Limpieza, III Restauración de comida rápida, y IV Servicios telefónicos).
Las entrevistas giraron alrededor de un guión en el que aparecen los ítems y 
preguntas fundamentales de la investigación. Por medio de este guión se garantiza que 
todos los entrevistados se refieran a estos ítems. Este guión se reproduce en el apéndice
2.3 del presente estudio. Tal como exige la técnica empleada se intentó dirigir al 
entrevistado lo menos posible y que el discurso fuera lo más fluido posible, por ello las 
preguntas que figuran en este guión son abiertas, cerrándose en cada caso concreto 
cuando se quiere concretar más alguna cosa, El orden de las preguntas es alterable en 
función de cómo transcurra el dialogo y de los contenidos a que haga referencia el 
entrevistado, enlazando unos aspectos con otros ya que, por una parte, ello hace más 
fluida la conversación, y por otra, muestra las relaciones entre elementos teóricos y las 
causalidades que establecen los responsables de personal, muy relevantes para el 
análisis de categorización posterior.
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V.3. RESUMEN DE LA CATEGORIZACIÓN DE LAS ENTREVISTAS
Este apartado está basado en la categorización de las entrevistas realizadas a 
responsables del área de personal de un conjunto de empresas de los sectores de 
distribución comercial, limpieza, restauración de comida rápida y servicios telefónicos, 
tal como se describe en el apartado anterior. La categorización realizada a partir de las 
entrevistas aparece de forma íntegra en el apéndice 2.2, de forma que su consulta 
permite profundizar más en los aspectos aquí tratados, así como ver directamente los 
extractos de entrevista con el discurso de los responsables de personal sobre los que se 
construye la categorización. Para facilitar esta consulta hemos respetado la numeración 
así como el título de las categorías que aparecen en la categorización, con una salvedad, 
en este resumen no aparecen desagregados los subapartados de tercer y cuarto orden 
como figuran en la categorización en el apéndice 2.2, sino que cada uno de estos 
subapartados se engloban en el apartado de orden anterior.
1 LOS SECTORES
1.1 Características de los sectores. Tres de las cuatro actividades analizadas se 
están expandiendo a gran velocidad. En el sector de la distribución comercial, las 
grandes superficies se están haciendo con una cuota del mercado cada vez mayor en 
detrimento de los pequeños establecimientos no especializados que no resisten la 
competencia en precios y servicios de los primeros. El subsector de la restauración de 
comida rápida es el de mayor crecimiento dentro de la restauración, su expansión se 
realiza bajo la forma de franquicias. Los servicios telefónicos también constituyen una 
actividad que ha experimentado un gran crecimiento en los últimos años, y tanto en lo 
que se refiere a la venta por teléfono como los servicios de atención telefónica al cliente, 
que se han expandiendo a gran velocidad. Por el contrario la limpieza muestra una 
evolución distinta, con un comportamiento mucho más estable debido a que se trata de 
un sector maduro y tradicional.
Las cuatro actividades analizadas son actividades de fácil entrada, los trabajadores 
no necesitan muchas veces cualificación específica ni experiencia en el sector para 
emplearse en ellos. En el apartado 1.1.2 de la categorización de las entrevistas (véase el 
apéndice 2.2) se muestra que tanto en el sector de la distribución como en el sector de 
restauración de comida rápida salen al mercado laboral gran cantidad de puestos de 
trabajo para los que prácticamente no se precisa cualificación laboral. Estos sectores
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también presentan una elevada rotación laboral puesto que las condiciones de empleo y 
trabajo se sitúan entre las más bajas del mercado laboral, con bajos salarios, jomadas de 
trabajo muy largas, trabajo en fines de semana, etc. Estas inferiores condiciones 
laborales hacen que en periodos de expansión económica las empresas de estas 
actividades tengan problemas para reclutar mano de obra debido a que los trabajadores 
prefieren trabajar en otros sectores. Podemos decir que son actividades que tienen un 
bajo status en la jerarquía de ocupaciones y se encuentran entre las peor consideradas en 
la sociedad.
En la restauración de comida rápida y la distribución comercial se hacen gran 
cantidad de horas extraordinarias, muchas veces no remuneradas. Estas horas extras son 
consideradas, sobre todo en restauración, extensiones “normales” de la jomada laboral, 
por lo que podemos afirmar que en los empleos a TC la jomada de 40 horas semanales 
es una excepción en el sector. En las empresas de restauración el ritmo de trabajo es 
muy intenso, se sigue un método de trabajo compuesto por tareas encadenadas entre los 
trabajadores que operan en las distintas estaciones de trabajo. Este sistema está diseñado 
para incrementar el rendimiento y a él se adapta perfectamente el trabajo a TP (como 
veremos en el apartado 4.2 Productividad de los trabajadores a tiempo parcial, dentro 
de las razones que llevan al diseño de puestos a TP). La figura del encargado juega un 
papel fundamental para conseguir ese ritmo y esa intensidad del trabajo, mediante una 
supervisión y un control muy directo de los trabajadores. Al mismo tiempo, ciertos 
procedimientos y directrices de funcionamiento interno están estándarizados y vienen 
marcados para toda la cadena por la central de la franquicia, que además realiza una 
labor de asesoramiento en otras áreas de menor importancia donde los establecimientos 
tienen más libertad.
La actividad de servicios telefónicos se puede dividir en dos subsectores: el de la 
venta telefónica y el de los servicios telefónicos de atención al cliente. El primero está 
estructurado en su mayoría con trabajadores a tiempo parcial debido básicamente a su 
mayor rendimiento, mientras que en el segundo también se utilizan trabajadores a 
tiempo parcial pero en menor medida y como apoyo del grueso de su personal, que está 
contratado a tiempo completo para cubrir la máxima franja horaria, (esta estructura de 
personal se analiza en el apartado 2.4 Composición del ‘core ’ de la empresa). En las 
empresas de venta telefónica o telemarketing se trabaja a un ritmo muy elevado por la 
presión que se ejerce sobre la plantilla de trabajadores. Ello se consigue fijando
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objetivos y mediante un clima de trabajo en grupo -aunque el trabajo sea individual- 
pensado para incrementar el rendimiento laboral del trabajador mediante una 
comparación constante con los compañeros de trabajo;’ en una de las entrevista aparece 
el símil respecto al método de trabajo de “una clase de un colegio”. Para obtener un 
elevado rendimiento del trabajador se trabaja mucho la motivación psicológica y se 
realiza una supervisión muy directa. Este método o plan de trabajo está pensado y 
diseñado específicamente para jomadas parciales puesto que es en éstas donde se puede 
presionar más al trabajador y obtener mayor rendimiento por hora de trabajo. El modelo 
tiene como consecuencia una elevada rotación de la mano de obra, lo que no supone un 
gran inconveniente puesto que continuamente entran ‘hornadas’ de nuevos trabajadores.
1.2. Evolución en el uso del trabajo a tiempo parcial. La evolución que ha seguido 
la utilización del trabajo a TP difiere en las distintas actividades estudiadas. En la 
distribución comercial, el crecimiento del volumen de trabajadores a TP empleado se ha 
producido tanto por un incremento de su utilización en la mayoría de las grandes 
superficies como por el crecimiento del sector a lo largo de las dos últimas décadas. Por 
el contrario, el crecimiento del volumen de trabajadores a TP en la restauración de 
comida rápida y en venta telefónica se explica por la expansión de estas actividades, ya 
que desde el origen del negocio las plantillas están diseñadas con una elevada 
proporción de personal a TP. Así, mientras en la distribución comercial se ha producido 
y continua produciéndose un cambio en la política de personal, que implica cambios del 
proceso organizativo y productivo para incorporar esta fuerza de trabajo, en .la 
restauración de comida rápida y telemarketing no se está produciendo tal proceso 
reorganizativo, puesto que desde el momento en que surgen estas actividades la 
estructura de las plantillas se ha diseñado con un elevado porcentaje de trabajadores a 
TP.
En la gran distribución comercial se puede ver como varía la utilización del empleo 
a tiempo parcial en función de cuando haya abierto sus puertas el hipermercado, siendo 
los de más nueva creación los que hacen un uso más intensivo de esta fuerza de trabajo, 
puesto que no han heredado situaciones del pasado y han podido estructurar la plantilla 
de la forma que han considerado más idónea a sus intereses. La intensificación en el uso 
de trabajadores a TP se justifica, por parte de los responsables de personal de estas 
empresas, por los cambios en las tendencias de compra de la población; en el apartado 4
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Razones que llevan al diseño, dentro de la empresa de puestos de trabajo a tiempo 
parcial y  a la utilización de trabajadores a tiempo parcial se profundizará en el 
conjunto de razones que explican el mayor uso de esta fuerza de trabajo.
En el sector de limpieza el uso de trabajadores, básicamente trabajadoras, a tiempo 
parcial es muy antiguo y se remonta al inicio de la actividad. La situación más frecuente 
en este tipo de empresas es que la mayoría de las trabajadoras estén empleadas a TP. En 
este sector no se observan cambios importantes en la utilización de la fuerza de trabajo, 
a excepción de que cuando la empresa incrementa sus dimensiones puede ajustar entre 
las trabajadoras más jomadas a tiempo completo, reduciendo de este modo el porcentaje 
de plantilla a TP (aunque ligeramente).
A lo largo de las entrevistas también nos hemos encontrado con casos aislados en la 
distribución comercial y en la restauración de comida rápida que han reducido o están 
reduciendo su utilización de trabajadores a TP. Esta reducción se explicaría por el 
cambio legislativo producido (véase el apartado 3.2) y por aspectos de insatisfacción de 
los trabajadores con su status de trabajadores a TP.
1.3 Nuevas contrataciones y  evolución futura. En el sector de la distribución 
comercial, en la medida en que las empresas están inmersas en un proceso de 
reestructuración de las plantillas de trabajadores que tiende hacia una mayor utilización 
de los trabajadores a TP las nuevas contrataciones que realicen estas empresas serán 
mayoritariamente personal a TP. Sin embargo, todas las empresas de este sector 
analizadas coinciden en señalar que la utilización de personal a TP en el sector de la 
distribución tienen un límite, ya que se reconoce la necesidad de tener una estructura 
compuesta por trabajadores a TC que constituya el mínimo de personal necesario para 
poder tener abierto el establecimiento, y que se refuerce mediante la utilización de 
trabajadores a TP en los momentos de mayor venta; esta estructura se verá con más 
profundidad en el apartado 2.4 Composición del ‘core ’ de la empresa.
Las nuevas contrataciones que realizan las empresas analizadas de otros sectores, 
como por ejemplo telemarketing o restauración de comida rápida, también son de 
trabajadores a TP. En estas actividades el trabajo a TP se está expandiendo a gran 
velocidad, y no se encuentra con el límite existente en la distribución comercial, 
pudiendo llegar a estar toda la plantilla compuesta por trabajadores a TP a excepción del 
responsable del establecimiento, que es un trabajador a TC. Ello es así porque en estas
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actividades no necesitan una estructura mínima de trabajadores a TC para cubrir todas 
las horas de venta, sino que éstas aparecen más concentradas y pueden ser cubiertas 
mediante tumos de trabajadores a TP.
2. ESTRUCTURA
2.1 Composición de la plantilla de personal. En las empresas analizadas del sector 
de la distribución comercial la plantilla de personal está compuesta por trabajadores a 
TP en una horquilla que va desde el 30% hasta el 65%. Los puestos de trabajo a TP se 
localizan de forma ampliamente mayoritaria en los puntos de venta, sobre todo en el 
puesto de cajera/o. En este sector la mayor parte de los trabajadores a TP son mujeres. 
Los mandos y cuadros de la empresa, por la propia definición del puesto o por requisito 
del puesto a ocupar, trabajan a TC.
En el sector de limpieza trabajar a TP podemos decir que es la “norma”. Las 
trabajadoras que gracias a su veteranía consiguen una jomada laboral de 8 horas diarias 
suelen completar el grueso de su jomada con horas dispersas, como puede ser la 
limpieza de escaleras o despachos. Por el contrario, las encargadas/os suelen tener 
jomadas de TC en un mismo centro de trabajo.
En la actividad de restauración de comida rápida es frecuente el caso de empresas 
en las que toda la plantilla de los restaurantes son trabajadores a TP, a excepción del 
encargado o gerente. Además de esta estructura compuesta en su totalidad por 
trabajadores a TP nos encontramos con cadenas de restauración que tiene una 
utilización menor del empleo a TP. La composición de plantilla más habitual del sector 
sería entre un 80 y un 70% de trabajadores a TP en el conjunto de trabajadores de cada 
restaurante, aunque hay empresas que reducen todavía más este porcentaje. Los 
trabajadores localizados en las oficinas de estas cadenas de restauración 
(administrativos, encargados de logística, etc.), así como los encargados y 
subencargados de tienda son trabajadores a TC.
En el ámbito de los servicios telefónicos podemos diferenciar lo que es venta, o 
telemarketing propiamente dicho, en el que el trabajador es el emisor de las llamadas e 
intenta normalmente vender un producto, de los servicios de atención al cliente donde el 
trabajador es el receptor de las llamadas. En el primero -la venta telefónica- las 
plantillas de las empresas suelen estar formadas en su mayoría, cuando no en la 
totalidad de los casos, por trabajadores a TP. Mientras que en el segundo, las plantillas
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están compuestas en su mayoría por trabajadores a TC para cubrir el máximo horario y 
se utiliza a los trabajadores a TP para cubrir las puntas de actividad.
2.2 Diferencias internas en la composición de la plantilla de personal. Dentro de 
los grandes grupos empresariales es frecuente que los distintos establecimientos que 
tiene el grupo empresarial no tengan la misma estructura o composición de plantilla. En 
un párrafo anterior ya hemos visto las diferencias que se producían en los 
hipermercados en función de cuando fuera su fecha de apertura, siendo los más 
recientes los que hacen un mayor uso del trabajo a TP. En estos grandes grupos 
empresariales de distribución comercial también podemos ver diferencias en el uso del 
empleo a tiempo parcial entre las distintas unidades y empresas que componen esos 
grupos. Estas diferencias se explican, por una parte, por los continuos procesos de 
concentración empresarial que caracterizan al sector. Mediante los procesos de compra 
o fusión de empresas se unen al grupo empresarial organizaciones que han tenido hasta 
ese momento una evolución distinta, y ello se refleja en el volumen de trabajadores a TP 
de las distintas unidades con una estructura no homogénea, al menos a medio plazo. 
Otra fuente de variación es el tamaño de las distintos establecimientos que componen el 
grupo; estas diferencias de tamaño se dan, por ejemplo, entre distintos hipermercados de 
una misma firma comercial, o también entre distintos tipos de establecimientos 
pertenecientes al mismo grupo empresarial, por ejemplo grupos empresariales que 
tienen hipermercados y autoservicios, o supermercados y tiendas discount, y en este 
caso lógicamente las diferencias en cuanto a la composición de plantillas son mucho 
más relevantes. En estos casos se detecta por parte de los responsables de personal de 
las empresas analizadas una mayor potencialidad de desarrollo del empleo a TP en los 
centros más grandes, puesto que las tareas se parcelan mucho más y se recurre menos a 
la polivalencia de la mano de obra.
En establecimientos de la misma empresa también se observan diferencias en la 
composición de la plantilla en función de las características de cada tienda, variando la 
cantidad de personal a tiempo parcial y a tiempo completo dependiendo, por ejemplo, 
de que la tienda este localizada en una zona más de paso -una gran avenida o un centro 
comercial-, o por el contrario, sea una tienda más de destino.
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2.3 Toma de decisiones referentes a la composición de plantilla. En la mayoría de 
empresas analizadas, el volumen de trabajadores que componen la plantilla de cada 
unidad se planifica, a un nivel abstracto, desde la alta dirección empresarial. Este 
proceso se canaliza a través del gasto en la partida de personal. Así, se deja al resto de 
niveles de dirección un margen de maniobra y de decisión sobre el volumen de 
trabajadores a tiempo parcial a utilizar, las horas de éstos y su distribución. En este 
proceso destaca la utilización del concepto de plantilla equivalente a jornada completa 
o sus sinónimos (full time units,full time equivalents, FT) para la asignación de personal 
a los centros, de forma que una vez asignado este equivalente, el centro en concreto está 
en disposición de distribuirlo -en trabajadores a TC o trabajadores a TP- de la forma que 
él considere más adecuado a sus necesidades y circunstancias. Este concepto de 
‘plantilla equivalente a jomada completa’ es el que articula la descentralización de la 
toma de decisiones en la composición de la plantilla -con tiempos parciales o con 
tiempos completos- y permite adaptar las características de los contratos a tiempo 
parcial, sobre todo en lo referente a volumen y distribución de jomadas laborales, a los 
requerimientos de la dirección empresarial de nivel intermedio o del centro comercial 
concreto. De esta forma, la decisión concreta sobre si contratar un trabajador a tiempo 
completo o a tiempo parcial suele estar descentralizada a nivel de centro de trabajo. Esto 
es así porque se trabaja con tumos y se distribuye al personal en función de la 
facturación que se va a hacer en cada momento y el diseño y ajuste de esos tumos es un 
proceso específico de cada centro que corresponde al director de centro o local.
Podemos resumir esquemáticamente el proceso de toma de decisiones referentes a 
la composición de la plantilla de la siguiente forma: en función de las ventas o 
facturación del centro concreto, la dirección central asigna un volumen de gasto de 
personal -que suele estar concretado en tiempos completos teóricos o equivalente a 
tiempo completo- y es la dirección intermedia o dirección del establecimiento la que 
decide cómo concretar ese equivalente, con qué cantidad de trabajadores a TP, con qué 
jomada, cómo se distribuye, etc. adaptándose a las necesidades concretas a satisfacer. 
Así, desde la dirección central se planifica a un nivel macro, concretándose en directivas 
y límites -sobre todo de gasto- y es dentro de este margen de maniobra donde actúa la 
autonomía de cada establecimiento.
En otro conjunto de empresas, cuyas plantillas suelen estar compuestas 
íntegramente por trabajadores a TP, la decisión sobre la utilización exclusiva de estos
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trabajadores corresponde al nivel más alto de dirección, dejando a la dirección de centro 
las distribuciones concretas de jomadas y tumos.
2.4 Composición del ‘core ’ de la empresa. Podemos diferenciar entre empresas que 
tienen como core o núcleo de la empresa una estructura de trabajadores a tiempo 
completo, y utilizan a los trabajadores a tiempo parcial como un apoyo o refuerzo de los 
primeros, de las empresas que están estructuradas sobre trabajadores a tiempo parcial. 
Ello se relaciona con el apartado anterior, ya que es el primer grupo el que concede 
normalmente una autonomía mayor en la decisión sobre las contrataciones al nivel 
directivo intermedio o de centro, y el segundo grupo el que la contratación de 
trabajadores a TP viene determinada por el nivel más alto de dirección. También se 
relaciona con las razones que llevan a la contratación de trabajadores a TP, pesando más 
en el primer grupo aspectos de flexibilidad horaria y en el segundo aspectos de 
rendimiento de estos trabajadores y de ahorro de costes, como se verá en el apartado 4.
Un aspecto relevante es que cada una de estas estructuras de plantilla diferentes 
caracteriza a determinados sectores o actividades de los que estamos analizando. Así, la 
estructura compuesta por un núcleo o columna vertebral de trabajadores a TC y la 
utilización de trabajadores a TP de apoyo, es característica de la distribución comercial 
-esta actividad con unos horarios de apertura de más de 10 horas diarias requiere una 
base de trabajadores a tiempo completo para dar unos servicios mínimos-; dentro de los 
servicios telefónicos esta estructura caracteriza a las empresas de atención al cliente; y 
también es la estructura encontrada en algunas cadenas de restauración de comida 
rápida, aunque en esta actividad encontramos estructuras de los dos tipos. Así, en el 
segundo grupo -cuyas plantillas de trabajadores se caracterizan por estar compuestas 
prácticamente en su totalidad por trabajadores a TP- se englobarían algunas cadenas de 
restauración de comida rápida y las empresas de telemarketing o venta telefónica.
Es importante destacar como en las empresas del primer grupo se realiza una 
segmentación de la fuerza de trabajo dentro del establecimiento o centro de trabajo, 
correspondiendo las funciones de apoyo y refuerzo a los trabajadores a TP; la situación 
de no pertenencia al core de la empresa en la que se encuentran estos trabajadores 
significa un status diferenciado en la empresa, y tiene repercusiones sobre sus 
condiciones de empleo; estos aspectos centrarán nuestra atención en el bloque 6.
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3. EL CONTRATO DE TIEMPO PARCIAL PARA LA EMPRESA
3.1 Qué se entiende en la empresa por tiempo parcial. La mayor parte de las 
empresas analizadas fijan el límite entre tiempo parcial y tiempo completo en 30-31 
horas de jomada laboral semanal, adaptándose así a la normativa laboral vigente tras la 
última reforma de esta figura contractual. Sin embargo, en otras empresas los 
responsables de personal se refieren a la definición de la normativa anterior, o fijan el 
límite por encima del establecido en la normativa actual.
Lo más habitual es que los trabajadores a TP trabajen la mitad de la jomada 
“normal” o correspondiente a un trabajador a TC, haciendo alrededor de 20 horas 
semanales; ésta es la situación más extendida pero también hay empresas con un 
volumen relevante de trabajadores a TP de más horas (alrededor de 30) o bien de menos 
(rondando las 10-12).
3.2 El cambio legislativo. Los responsables de RR.HH. entrevistados que hacen 
referencia a la última reforma legislativa que afectó al contrato a TP critican esta 
reforma por considerar que introduce excesivas limitaciones a su actuación, 
calificándola de ‘muy restrictiva y rígida’. En el apartado 4.1.2 estos mismos 
responsables concretan qué significa esta limitación y rigidez: una imposibilidad legal 
de variar a su gusto las horas de trabajo del trabajador a TP y su distribución, sin 
planificación previa ni preaviso. Otra crítica es el encarecimiento de esta figura al 
suprimir la situación en la que los trabajadores a TP de menos de 12 horas semanales o 
48 mensuales no cotizaban a la Seguridad Social por un conjunto amplio de 
prestaciones. Estas críticas no hacen más que confirmar que el cambio en la normativa 
sobre el trabajo a TP en nuestro país no ha sido del agrado de una parte de los 
empresarios o directivos de empresas. No obstante, también es significativo que la 
mayor parte de los directivos no hiciera referencia a esta reforma a lo largo de la 
entrevista, y que sólo dos directivos indiquen que esta reforma ha provocado una 
reducción en el uso que hacen del empleo a TP.
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4. RAZONES QUE LLEVAN AL DISEÑO DENTRO DE LA EMPRESA DE PUESTOS DE 
TRABAJO A TIEMPO PARCIAL Y A LA UTILIZACIÓN DE TRABAJADORES A TIEMPO  
PARCIAL
4.1 Flexibilidad. Los directivos de RR.HH. de las empresas analizadas asocian el 
concepto de flexibilidad a la disponibilidad que pueden obtener de los trabajadores a 
TP. El uso de trabajadores a TP proporciona a estas empresas flexibilidad en la 
distribución de las horas de trabajo, variando el horario de trabajo de estos asalariados 
según necesiten, y de forma inmediata, obteniendo en el área de la asignación y 
distribución de personal una adaptación o ajuste inmediato a los cambios en el entorno 
sin necesidad de planificarlos. De esta forma, tener trabajadores a TP se puede 
interpretar como disponer de un comodín en una partida de Poker. El uso de 
trabajadores a TP también les permite dar respuesta a necesidades puntuales, 
concentraciones de ventas o puntas de trabajo, que se producen de manera periódica, 
por ejemplo cubrir los fines de semana con una fuerza de trabajo suplementaria. En este 
sentido varios directivos resaltan que las posibilidades del trabajo a tiempo parcial son 
muy amplias, permitiendo reforzar la plantilla determinadas horas al día, determinados 
días de la semana, una mezcla de las dos172, etc. También se destaca que aparte de esta 
flexibilidad horaria se obtiene una flexibilidad numérica, en la medida que les permite 
variar el volumen global de horas de trabajo mediante la extensión y reducción de estas 
jomadas.
Un aspecto a resaltar consiste en que el trabajo a TP en sí no tendría por qué dar 
lugar a una mayor disponibilidad en el uso de la fuerza de trabajo, es decir, que se 
trabaje menos horas no tiene por qué implicar que éstas sean variables en volumen y 
distribución. Sin embargo en la práctica ocurre en la mayoría de los casos. La reforma 
de la normativa sobre el trabajo a TP de finales de 1998 hacía hincapié en este aspecto. 
De ella se deriva que conste en el contrato laboral la jomada con todo detalle de los días 
en que se trabaja y el horario concreto del trabajador, la prohibición de horas extras, la 
necesidad de un documento adjunto en el que se haga explícita la voluntad del 
trabajador de hacer horas complementarias, y un preaviso de 7 días para la realización 
de estas horas complementarias. Sin embargo, parece que esto no ha limitado, hasta el 
momento, la disponibilidad de que hacen uso los empresarios de los trabajadores a TP.
172 Ello se corresponde con las definiciones de tiempo parcial horizontal, tiempo parcial vertical y  tiempo 
parcial mixto vistas en el apartado teórico Tipología del trabajo a  tiempo parcial.
206
4.1.1 Demanda de trabajadores a tiempo parcial por requerimientos empresariales 
de cubrir jornadas inferiores a la estándar. Entre las razones para la utilización de 
trabajadores a TP asociadas a la flexibilidad nos encontramos en primer lugar con la 
demanda empresarial de estos trabajadores para cubrir jomadas inferiores a la estándar. 
Ésto sucede porque la demanda de trabajo por parte del empresario, o la demanda final 
del servicio que se presta, sólo tiene lugar en momentos determinados y más reducidos 
que la jomada estándar. Dentro de este apartado encontramos tres concreciones en la 
utilización de trabajadores a TP: a) Contratar trabajadores a TP para reforzar en 
determinados momentos, a causa de una mayor demanda, una plantilla de personal 
compiiesta en su estructura fundamental o core por trabajadores a tiempo completo; b) 
Contratar trabajadores a TP para cubrir determinadas horas en las que a causa de lo 
extensos que son los horarios de apertura no es posible abarcar todas estas horas 
mediante el núcleo o core de la plantilla, compuesto' por trabajadores a tiempo 
completo; c) Contratar trabajadores a TP para tareas que se realizan en periodos cortos, 
o más cortos que una jomada laboral “normal”.
Una de las razones más citadas para la creación de puestos de trabajo a tiempo. 
parcial es la necesidad de reforzar la plantilla en determinados momentos en los que la 
afluencia de clientes se incrementa de forma sustancial. El incremento de estas 
necesidades habría que relacionarlo con nuevas pautas sociales de demanda de servicios 
o de concentración de las compras de bienes o servicios, anteriormente distribuidas de 
una forma más homogénea a lo largo del tiempo. En el marco de las actividades 
analizadas esta circunstancia está presente sobre todo en distribución comercial y sus 
actividades subsidiarias, en restauración de comida rápida, y en los servicios telefónicos 
de atención al cliente.
En la distribución comercial, principalmente en las grandes superficies, debido a la 
relevancia que tiene la irregularidad del perfil de ventas en su funcionamiento, podemos 
afirmar que éste es el motivo principal para la creación de puestos de trabajo a TP, 
aunque no el único como iremos viendo a lo largo de este bloque 4.
El segundo motivo que hemos constatado: contratar trabajadores a TP para cubrir 
determinadas horas en las que a causa de lo extensos que son los horarios de apertura 
no es posible abarcar todas estas horas mediante el núcleo o core de la plantilla 
compuesto por trabajadores a tiempo completo se suele dar en combinación con el 
motivo anterior; se trata de empresas con una estructura de personal determinada que
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recurren al uso adicional de trabajadores a TP para los momentos de mayor demanda y 
para cubrir todo el horario comercial. Esto es característico de las actividades de 
distribución y restauración debido a la amplitud de sus horarios comerciales. Sobre todo 
desde hace unos años que no se cierra a mediodía en la distribución comercial, se ha 
expandido esta necesidad de trabajadores a TP para cubrir estas horas. Los grandes 
establecimientos de distribución tienen doce horas de apertura diaria, y en restauración 
se suele hacer un número similar de horas cuando no superior. En el apartado 1.1.3 se 
puede comprobar como en ambos sectores se trabajan jomadas muy largas, ello se 
consigue por medio de horas extraordinarias y mediante la utilización de trabajadores a 
TP que suplementan la jomada de los de TC. Las plantillas de personal de estas 
empresas se estructuran sobre la base de un core de trabajadores a tiempo completo y 
utilizan a los trabajadores a tiempo parcial para las horas que van desde la jomada 
habitual hasta el total de horas de apertura, y también para los días en que dan festivo a 
los trabajadores a TC.
El tercer motivo observado es que se contratan trabajadores a TP para tareas que se 
realizan en periodos más cortos que una jomada laboral “normal”. En este caso, el 
grueso de la plantilla de la sección estaría compuesto por trabajadores a TP que realizan 
estas tareas cortas, por lo que no se trataría de reforzar una sección estructurada sobre 
trabajadores a tiempo completo. Las razones por las que se utiliza trabajadores con una 
jomada reducida aparecen vinculadas a que o bien la demanda final del servicio se 
produce sólo en un momento determinado, o bien la demanda del empresario ya sea 
directo, es decir el demandante de fuerza de trabajo, o el que subcontrata el servicio, se 
produce para un momento determinado. En este último caso, la contratación de 
trabajadores a tiempo parcial se puede derivar de una estrategia empresarial de 
especificación extrema de tareas, que se realizan en pocas horas y que una vez 
terminadas el trabajador finaliza su jomada en el centro. La contratación de mano de 
obra para periodos tan cortos se justificaría por costes y rendimiento de estos 
trabajadores, así como por la comodidad de no tener que diseñar jomadas ‘completas’ 
de trabajo ni preocuparse por posibles tiempos muertos -hacen la tarea y se van-. Esta 
utilización del empleo a TP está muy extendida en el sector de la distribución comercial.
En la restauración de comida rápida gran parte de la plantilla de trabajadores a TP 
tiene un horario que ronda las horas del almuerzo y cena, ésto es debido a que son los
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momentos del día en que se producen más pedidos y para poder abastecer a todos los 
clientes en estas horas punta es necesario concentrar a la fuerza de trabajo.
En cierta forma podemos ver, entre las tres concreciones en la utilización de 
trabajadores a TP de este apartado una diferencia en el grado de utilización de los 
trabajadores a TP. En los dos primeros apartados un grado menor de utilización, puesto 
que la mayor parte de la plantilla está compuesta por trabajadores a TC, y en el tercero 
un grado mayor, puesto que la mayor parte de la plantilla está compuesta por 
trabajadores a TP. Así, hay un conjunto de actividades -caso de la restauración de 
comida rápida o la reposición de productos en tienda en la distribución comercial- que 
pueden tener una concreción diferente de la plantilla en función de cómo estén 
organizadas: sobre una base de trabajadores a TC reforzada en determinados momentos 
por trabajadores a TP, o sobre una base exclusiva de trabajadores a TP.
Las actividades de telemarketing y las encuestas telefónicas se suelen realizar en 
una franja horaria delimitada por el cliente que solicita el servicio. Esta franja se 
establece con el objeto de localizar la población objeto de la venta o estudio. Esta 
circunstancia lleva a la utilización de trabajadores a tiempo parcial que se contratan 
exclusivamente en estas franjas horarias; pero ésta no es la única razón por la que se 
contratan trabajadores a TP, la razón más importante para contratar trabajadores a TP en 
esta actividad es su mayor rendimiento laboral, como se puede apreciar en el apartado
4.2 de la categorización. Ello se comprueba en los casos en que la franja horaria en que 
se localiza a la población objeto de la venta es la jomada laboral estándar (porque se les 
localiza en el trabajo), ya que las empresas de telemarketing en estos casos suelen 
organizar dos tumos de trabajadores a TP, uno por la mañana y otro por la tarde.
La actividad de limpieza se caracteriza por la “atomización” de las jomadas 
laborales de sus trabajadoras/es173. En muy pocos casos esta actividad lleva aparejadas 
jomadas de tiempo completo en un único centro de trabajo, sólo en determinadas 
grandes superficies como centros comerciales o centros oficiales y cada vez menos ya 
que se prefiere más gente y que realicen el trabajo en menos tiempo. Por ello, 
normalmente la jomada laboral en esta actividad no suele llegar a las 8 horas diarias y 
se compone de un conjunto de trabajos en distintos lugares. Ésto lleva aparejado un 
conjunto de cuestiones como, por ejemplo, que los tiempos de transporte y de espera
173 La amplia mayoría de los trabajadores de esta actividad son mujeres.
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entre trabajo y trabajo se multipliquen y no estén remunerados, y que las horas de 
trabajo aparezcan dispersas a lo largo del día.
Otro aspecto interesante es que la limpieza es una actividad subordinada a otras, es 
decir un servicio que se presta a otras empresas. Por lo tanto, el que demanda este 
servicio es quien decide los horarios en que quiere que le realicen la limpieza de su 
establecimiento, y cada vez se suele preferir un horario de limpieza más concentrado y 
más alejado del horario de trabajo habitual, ya que se pretende que afecte lo menos 
posible a lo que es la actividad del centro. Todo ello lleva a un uso más intensivo del 
empleo a TP en el sector de limpieza.
4.1.2 Variabilidad de horas-Disponibilidad. La segunda razón por la que las 
empresas estudiadas contratan trabajadores a TP es por la disponibilidad que pueden 
ejercer sobre estos trabajadores. Como se ha visto en*el apartado 4.1, la empresa 
entiende por flexibilidad del trabajo a TP tanto la posibilidad de disponer de jomadas 
reducidas (apartado 4.1.1), como la variabilidad de estas jomadas, en volumen -número 
de horas realizadas- y en distribución. Esta variabilidad de horas en volumen y en 
distribución da como resultado una disponibilidad de uso de los trabajadores a TP 
considerablemente superior de la que se derivaría exclusivamente de un contrato laboral 
de “x” horas fijadas de antemano, circunstancia esta última más próxima a los 
trabajadores a TC y que en teoría no tendría por qué ser diferente en los trabajadores a 
TP. Esta disponibilidad es un gran aliciente para la contratación de trabajadores a TP 
por parte de las empresas ya que disponen de potencialidad para cubrir demandas de 
trabajo inesperadas o no planificadas con un coste cero para la empresa. Estas prácticas 
empresariales se encuentran, en su mayoría, al margen de la legislación laboral que 
regula el contrato a TP en nuestro país174, pero ello no parece impedir su aplicación 
dado el grado de extensión que tienen. Más adelante veremos por qué.
El sector analizado en el que más se reclama esta disponibilidad de los trabajadores 
a tiempo parcial es la restauración de comida rápida. En esta actividad se llega a unos 
grados de disponibilidad elevadísimos (hora de entrada definida pero hora de salida 
variable, tumos variables, variación semanal del horario del personal, etc., véase el 
apartado 4.1.2 de la categorización de las entrevistas en el apéndice 2.2). Para obtener
174 Recordemos que la reforma de la normativa sobre el trabajo a TP tenía como objetivo, entre otros, 
limitar esta disponibilidad por parte de la empresa de los trabajadores a TP, alejando el contrato a TP del 
llamado contrato “de llamada” o correspondiente a los on-call workers.
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esta disponibilidad la empresa sigue varias acciones: mantener a los trabajadores con 
contratos de muy pocas horas -racionados en el número de horas- de forma que deseen 
hacer más horas de trabajo; contratar persona que en la entrevista de trabajo afírmen 
tener una disponibilidad horaria total, contratar a gente que tenga su domicilio próximo 
al restaurante. Una práctica extendida es aprovechar la debilidad del trabajador -fruto 
del desconocimiento por parte de éste respecto al convenio colectivo y la legislación 
laboral vigente, así como la ausencia de sindicatos o su escasa fuerza e implantación- 
para hacerle firmar en el contrato cláusulas que incrementan su disponibilidad por parte 
de la empresa.
Además de la variabilidad en el número de horas de trabajo realizadas, el pago de 
estas horas de trabajo adicionales a las que figuran en el contrato depende de cada 
empresa, dándose el caso de empresas que pagan fracciones de hora -las que recurren a 
estas horas adicionales de forma más frecuente-, hasta empresas que exigen esta 
disponibilidad y la concreción de la misma en horas de trabajo que posteriormente no se 
remuneran.
A modo de resumen de este sector podemos concluir que la disponibilidad sobre los 
trabajadores a TP de que hacen uso las empresas de restauración de comida rápida es 
una de las causas principales que explica su utilización. La otra causa principal sería el 
mayor rendimiento que obtienen de estos trabajadores, que será analizado en el 
siguiente apartado.
Otros sectores estudiados también exigen y obtienen una mayor disponibilidad 
sobre su fuerza de trabajo a TP. Así, en los servicios telefónicos, tanto de atención al 
cliente como de telemarketing, se considera que los horarios de los trabajadores a TP 
son variables, pudiendo ajustarse en volumen y distribución según sus necesidades. En 
la distribución comercial se señala que el último cambio legislativo referente al TP ha 
supuesto una limitación a la variabilidad de las horas y a la disponibilidad que pueden 
obtener de sus trabajadores a TP, por ello nos inclinamos a pensar que es el sector 
donde se tiene presente en mayor medida la normativa laboral; entre otras cosas porque 
es el sector con mayor presencia sindical de entre los sectores analizados.
Al contrario que en el resto de sectores estudiados, en el sector de limpieza la 
jomada de las trabajadoras a TP es bastante regular. La jomada laboral no suele 
presentar cambios en su distribución, sin embargo respecto al volumen de horas de 
trabajo sí que se pueden dar ampliaciones de jomada en determinados momentos -para
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hacer algunas horas más y así aproximarse a la jomada de 8 horas diarias-; estas 
ampliaciones de jomada al cabo de un tiempo pueden desaparecer o consolidarse.
El presente apartado, donde se ha estudiado la variabilidad de horarios laborales y 
la disponibilidad que obtienen las empresas analizadas sobre su fuerza de trabajo a TP, 
aporta evidencia empírica a favor de la hipótesis de segundo rango consistente en que la 
amplia disponibilidad sobre los trabajadores de que hace uso la empresa mediante su 
contratación a TP ocasiona, en una elevada proporción de casos, un conjunto de tiempos 
no remunerados en los que el trabajador está a disposición de la empresa. Un problema 
similar aparecía en el apartado anterior al estudiar la atomización de jomadas y ver 
como al realizar la jomada de trabajo en distintos lugares y sin un horario continuado se 
multiplican los tiempos de transporte y de espera, tiempos que no se remuneran al 
trabajador pero que son necesarios para que éste pueda desarrollar su trabajo. La 
dificultad que encuentra el trabajador para aprovechar este conjunto de tiempos dada su 
imposibilidad de previsión o su dimensión temporal fue estudiada en un trabajo de 
investigación previo a este estudio (Lorente-Campos 1999: 158) mediante las 
entrevistas a trabajadores a TP que se hicieron en el mismo.
4.2 Productividad de los trabajadores a tiempo parcial. La mayor productividad 
que se obtiene de los trabajadores a TP es la otra gran explicación de la utilización por 
parte de las empresas de esta figura contractual. Sin embargo, a pesar de su importancia 
-en algunas actividades es la explicación central, y en casi todas está presente en la 
mente de los responsables de personal y directivos- es la gran desconocida en la 
literatura sobre el trabajo a TP, ya que en contadas ocasiones se hace referencia a ello y 
cuando se hace suele ser de una forma marginal175.
La mayor productividad o rendimiento laboral que se extrae de los trabajadores a 
TP es una de las razones principales para su uso en gran parte de las empresas de 
restauración de comida rápida y de telemarketing. Esta razón también tiene capacidad 
explicativa, aunque menor, en las restantes empresas de los sectores analizados. Pero es, 
como decíamos, en empresas de estos dos sectores (restauración y venta telefónica) 
donde se encuentra de forma más directa, clara y abierta, que una de las razones
175 Aparecen referencias a la mayor productividad del trabajo o rendimiento laboral de los trabajadores a 
tiempo parcial en Sundstróm (1987), Montgomery (1988), Levitan y Conway (1992), Tilly (1996), 
Coutrot et al. (1997), Fina (1997) y Rubery (1998). Muchas de estas investigaciones tienen un objeto de 
investigación distinto al nuestro -n o  se centran en las razones por las que se contratan trabajadores a TP-, 
lo que explicaría, en parte, que no le concedan a este factor la misma importancia que nosotros.
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principales que lleva a la utilización de trabajadores a tiempo parcial es que se obtiene 
una mayor productividad de su trabajo.
Vamos a profundizar en esta mayor productividad. En trabajos repetitivos y 
monótonos el trabajo a TP permite mantener un ritmo elevado de trabajo, mientras que 
los trabajadores con jomadas a TC acusan el cansancio y la fatiga asociada a la 
monotonía. De esta forma, la utilización de trabajadores a TP permite que se puedan 
diseñar puestos repetitivos, con un conjunto de tareas más especificado y limitado, e 
incrementar así el rendimiento laboral de forma similar a un modelo taylorista de 
división del trabajo. Esta situación se da con frecuencia en la distribución comercial 
(por ejemplo en los puestos de cajeras y reponedores); en este sector se destaca que 
trabajar a tiempo parcial tiene menos cansancio, que los trabajadores a TP vienen “más 
frescos”, y que el tener más de una responsabilidad “diluye la eficacia en el trabajo”. 
Esto también es aplicable en el subsector de restauración analizado.
El mayor rendimiento laboral de los trabajadores a TP se asocia al menor cansancio 
por desarrollar jomadas más cortas y a la mayor presión que puede ejercer la empresa 
sobre un colectivo más vulnerable. Dicho de otra forma, la empresa tiene en estos casos 
una mayor capacidad para extraer trabajo efectivo a partir de la fuerza de trabajo 
contratada. La mayor productividad de los trabajadores a TP asociada al control que es 
capaz de ejercer la empresa se analiza en apartados posteriores; respecto a la variación 
de la productividad a lo largo de la jomada laboral, se puede observar estudiando la 
evolución de la curva de productividad de un trabajador. Ésta tiene una forma de U 
invertida: incrementándose la productividad en las primeras horas de trabajo, 
estabilizándose después, y reduciéndose a partir de cierto umbral. Por ello, una 
estrategia empresarial que se aplica sobre todo en los puestos en que la productividad 
disminuye a gran velocidad a partir de este umbral -como los puestos repetitivos o los 
que conllevan esfuerzo físico- es diseñar jomadas parciales que lleguen hasta este 
umbral, evitando las horas de menor productividad. Esta actuación empresarial está 
presente en todos los sectores analizados, con un mayor peso en los sectores de 
telemarketing y restauración de comida rápida, y tiene menor importancia en la 
distribución comercial y en la limpieza, donde otros factores tienen más capacidad 
explicativa sobre el por qué se diseñan puestos a TP.
En los servicios de atención al cliente, sin embargo, no parece que se aplique esta 
estrategia, ya que a pesar de tratarse de un puesto repetitivo y monótono (recepción de
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llamadas), se debe valorar más la necesidad de cubrir o dar servicio en un amplio 
periodo de tiempo. Por el contrario, en los servicios telefónicos de telemarketing 
podemos afirmar que la mayor productividad que se obtiene de los trabajadores a TP 
constituye la razón principal que explica su utilización en esta actividad.
También hay que tener presente que la mayor productividad que se obtiene de los 
trabajadores con jomadas más cortas encuentra límites y sólo se da en determinados 
tipos de puestos de trabajo. Cuando esta estrategia se lleva al extremo con tumos de 
muy pocas horas puede verse contrarrestada por otros factores, como la paralización en 
la dinámica de la producción que supone la reorganización del trabajo al incorporarse 
distinto personal a los puestos de trabajo. Introducir constantemente personal diferente 
con tumos que se solapan también afecta al ambiente de trabajo haciendo que el 
conjunto de trabajadores sea menos productivo. Por otra parte hay factores que pueden 
compensar la mayor productividad de los trabajadores a tiempo parcial asociada al 
cansancio o la fatiga como puede ser una menor motivación de estos trabajadores 
debido a sus condiciones laborales.
4.3 Trabajadores más débiles o vulnerables. Los trabajadores a TP son, la mayoría 
de las veces, trabajadores más vulnerables laboralmente, con una capacidad de 
negociación menor y más limitados en cuanto a sus oportunidades de trabajo. Ello se 
concreta en un status inferior y en una precariedad laboral mayor como veremos en los 
apartados siguientes. Esta debilidad no es exclusiva de los trabajadores a TP, dándose 
también en otros colectivos como los trabajadores con contratos eventuales, por ello 
cuando estas dos circunstancias se combinan -trabajar a TP con un contrato temporal- 
esta debilidad se multiplica. Esta circunstancia se convierte en una razón para diseñar 
puestos de trabajo a TP en la medida en que permite, por una parte, separar o segregar 
del core de la fuerza de trabajo a un conjunto de trabajadores y precarizar a este 
colectivo mediante la aplicación de unos derechos laborales diferenciados; y, por otra 
parte, la creación de puestos a TP posibilita el acceso a colectivos más vulnerables y con 
menores oportunidades de empleo a los cuales no les queda otra opción que aceptar un 
empleo a TP debido a que no pueden trabajar a TC, ya sea a causa de sus condicionantes 
extra-mercado o bien porque no encuentran un empleo en ese régimen. Uno de estos 
colectivos es el de las mujeres, grupo que encuentra mayor dificultad para encontrar un 
empleo a TC, y que en los casos en que debido a las actividades domésticas o de
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reproducción social que desarrolla requiere de jomadas laborales más reducidas para 
movilizarse en el mercado laboral se encuentra con que los puestos de trabajo a TP que 
se le ofrecen vienen asociados de forma indisoluble a unas inferiores condiciones 
laborales. De esta forma, podemos decir que mediante el diseño de puestos a TP las 
empresas acceden a un colectivo en cierta forma cautivo, que no tiene otra alternativa 
laboral que el trabajo a TP. Las expectativas y la potencialidad en el mercado laboral del 
trabajador/a también juegan un papel determinante para que la empresa se centre en 
estos colectivos y pueda extraer el máximo rendimiento con las menores condiciones 
laborales..............................................................................................................................
Además del colectivo de mujeres, también son un colectivo-objetivo los jóvenes 
debido a su elevada vulnerabilidad. El que estos trabajadores vivan en casa de sus 
padres actúa de “colchón” familiar que amortigua las condiciones laborales del 
‘paquete’ empleo a tiempo parcial, sobre todo los bajos salarios que de esta forma 
pueden pagar las empresas.
4.4 Ahorro de costes laborales. La siguiente razón que vamos a considerar para la 
creación de puestos de trabajo a TP consiste en que la utilización de este tipo de puestos 
y de trabajadores puede suponer un ahorro de costes laborales para la empresa. El 
ahorro de costes laborales se relaciona con apartados anteriores, así una parte de estos 
ahorros proviene de la utilización de la fuerza de trabajo sólo en los momentos de más 
demanda, lo que da lugar a un aprovechamiento al máximo de las horas de trabajo 
contratadas y una reducción de los tiempos muertos, como ya se ha visto en los 
apartados 4.1.1 y 4.1.2. Otro ahorro sustancial se produce por la no utilización de horas 
extraordinarias. Al tener trabajadores a TP con horarios de trabajo variables en volumen 
y distribución (véase el apartado 4.1.2), las horas adicionales no previsibles se pagan 
como horas normales incluidas en la jomada de un trabajador a TP -sin el plus que 
supone la hora extra y en negro-. Las horas que los trabajadores a TP hacen fuera de 
contrato son horas por las cuales no se cotiza a la Seguridad Social por lo que es un 
fraude que supone un ahorro importante para las empresas.
En nuestro país, hasta hace un par de años, se producía un importante ahorro de 
costes laborales mediante la contratación de trabajadores a TP con jomadas de muy 
pocas horas (12 horas semanales o 48 mensuales) que no cotizaban a la Seguridad
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Social por un conjunto de prestaciones176. Esta circunstancia supuso un gran impulso a 
la utilización de este contrato con jomadas marginales durante los años en que estas 
exenciones estuvieron en vigor, lo que amplificó la concreción precaria del trabajo a TP 
en nuestro país. Esta situación cambió a principios de 1999, con las reformas que se 
produjeron en la normativa sobre el trabajo a TP. Pero en otros países se mantiene esta 
situación de diferentes derechos sociales entre los trabajadores a TC y TP, 
constituyendo un ahorro de costes laborales tenido muy en cuenta por las empresas. Por 
ejemplo, en EE.UU. uno de los motivos más relevantes para la utilización de 
trabajadores a TP es el ahorro que tienen las empresas en los derechos sociales 
asociados al puesto de trabajo (¡benefits), entre los que se incluye el seguro médico 
(Tilly 1996).
Por lo que respecta al salario que se paga a estos trabajadores, en la mayoría de 
entrevistas realizadas en el trabajo de campo los responsables de personal de las 
empresas afirman pagar a sus trabajadores a TP un salario proporcional en tiempo 
trabajado al que pagan a sus trabajadores a TC de igual categoría, pudiéndose dar en 
algún caso alguna diferencia en determinados pluses y complementos salariales. Sin 
embargo, el análisis estadístico de los ingresos que perciben los trabajadores a TP y a 
TC que se realiza en el capítulo cinco de este trabajo a partir de los datos del panel de 
hogares (PHOGUE) del INE refleja que los trabajadores a TP, por término medio, 
cobran un salario por hora inferior al que perciben los trabajadores a TC, aunque esta 
diferencia no se daría en todos los sectores ni ocupaciones.
4.5 Banco de pruebas-Bolsa de trabajadores a tiempo parcial. La última razón por 
la cual las empresas analizadas, por su propia iniciativa, diseñan puestos a TP es para 
disponer de una bolsa de trabajadores que realice la función de banco de pruebas del 
personal. El interés de la dirección empresarial es en este sentido doble, por una parte se 
centra en diferenciar de la estructura que conforma el mercado interno de trabajo de la 
empresa a los trabajadores a TP, con un menor grado de integración y vínculo con la 
empresa; y por otra parte, tener una bolsa amplia de personas que ya están trabajando en 
la empresa permite a la dirección elegir a los que posteriormente pasarán al core de la 
plantilla, ascendiéndolos a TC. Así, por medio de su trabajo a media jomada, la 
dirección empresarial obtiene una información relevante sobre cómo trabaja y cómo
176 Véase el apartado teórico 1.2.2 Derechos sociales para profundizar en este aspecto.
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responde a las condiciones de empleo y trabajo cada trabajador; información que no es 
posible obtener de los trabajadores exteriores a la empresa.
Esta estrategia se relaciona con varios de los apartados de este bloque, entre ellos el 
apartado 4.2 (a través del mayor esfuerzo que muestran los trabajadores qüe están 
trabajando a TP con el objeto de integrase en el core de la empresa). Está relacionada 
también con el que se trate de colectivos más vulnerables y débiles laboralmente 
(apartado 4.3) y con la promoción y los mercados internos de trabajo (apartado 6.5).
5. RAZONES QUE LLEVAN AL TIEMPO PARCIAL VINCULADAS A NECESIDADES DE 
LOS TRABAJADORES/AS
Ya hemos visto en el apartado 4.3 que una parte de los trabajadores a TP no puede 
trabajar a TC debido a sus responsabilidades en otros ámbitos. También nos 
encontramos con casos en que el trabajador desea trabajar a TP. Ello conduce a que un 
conjunto relevante de personas, básicamente mujeres y jóvenes de ambos sexos, acuda 
al mercado laboral buscando un empleo a tiempo parcial, o deseen reducir su jomada 
laboral hasta una jomada de tiempo parcial. Es decir, en ciertos casos las razones para 
trabajar a TP vienen asociadas a las necesidades de los propios trabajadores. En este 
estudio no se profundiza, ni se pretende abarcar los distintos motivos por los que una 
determinada persona decide trabajar a tiempo parcial. Ello requeriría de una 
metodología distinta a la empleada, que recordemos está basada en entrevistas a 
responsables de personal de un conjunto de empresas seleccionadas. Sin embargo, a lo 
largo de las entrevistas se ha hecho referencia a estos aspectos, a la vez que a la 
situación en que se ha encontrado la dirección empresarial cuando el trabajador ha sido 
el que ha propuesto una reducción de jomada. Éstas son las cuestiones que abordamos 
en este apartado.
5.1 Reducción por cuidado de hijo/a-tareas de reproducción social. En un amplio 
número de casos, la realización de las tareas domésticas o de reproducción social de una 
unidad familiar lleva a que determinadas mujeres -colectivo que frecuentemente carga 
con esta responsabilidad en nuestra sociedad- busquen directamente en el mercado 
laboral un puesto a tiempo parcial. En una situación distinta pero por motivos 
coincidentes o similares se encuentran las trabajadoras/es177 a TC que tras el permiso de
177 En nuestra sociedad, debido al carácter sexista de la misma, la amplia mayoría de los trabajadores que 
solicitan una reducción de jomada por cuidado de menores son mujeres. En las entrevistas no ha
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maternidad/paternidad piden una reducción de sus jomadas laborales para el cuidado de 
su hija/o. Esta reducción de jomada es un derecho que figura en el Estatuto de los 
Trabajadores (como ya vimos en el apartado teórico 1.3.2.3 Jomada reducida) y que 
permite a los trabajadores/as a TC reducir su jomada (y sueldo) entre un tercio y la 
mitad cuando tengan a su cuidado un menor de 6 años y hasta que el niño cumpla esa 
edad, momento en que su jomada laboral retoma al número de horas original. Como ya 
vimos en el apartado teórico 1.3.2.3, siguiendo la normativa laboral no se trata de un 
caso de empleo a TP, sino de un trabajador a TC con reducción de jomada, pero es 
frecuente que en la empresa se les englobe dentro del colectivo de trabajadores a TP - 
aunque con los derechos contractuales que les corresponden-, incluso que hasta ellas 
mismas se consideren trabajadoras a TP y desde luego la EPA (INE) considera a los 
trabajadores en esa situación trabajadores a TP. En algunos casos de reducción legal de 
jomada ocurre que, pasado ese periodo de 6 años en que se tiene el derecho a la 
reducción de jomada, las trabajadoras solicitan continuar con la jomada reducida 
mediante el cambio de su contrato de TC a uno de TP, lo que ya constituye a todos los 
efectos una situación de TP puesto que es un contrato nuevo bajo esta modalidad. En la 
mayoría de los casos, sin embargo, las trabajadoras vuelven a la jomada a TC.
5.2 Estudios. En las empresas analizadas, trabajar a TP es una opción escogida por 
determinados estudiantes ya que ello les permite compatibilizar la realización de un 
trabajo remunerado con el seguimiento de unos estudios. Esta circunstancia va pareja a 
que, como hemos visto ya en apartados precedentes y como veremos en profundidad el 
apartado 6.4 Colectivos a utilizar, a la empresa le interesa contratar estudiantes. Este 
interés se fundamenta en que se trata de un colectivo cuyas exigencias laborales son 
escasas, dado que mayoritariamente no viven de su trabajo sino que se sustentan por 
medio de las rentas de su familia, y a que son un colectivo con una cualificación 
superior a lo que requieren los puestos de trabajo ofertados.
aparecido el caso de ningún trabajador varón que hiciera uso de este derecho. N o obstante, la legislación  
laboral que lo regula (artículo 37.5 del E.T.) admite la posibilidad de que sea tanto una mujer com o un 
varón quien se acoja a este derecho. Estamos, por tanto, ante un caso de igualdad entre sexos formal o de 
derecho, que en la práctica se transforma en una situación de desigualdad, cargando las mujeres con esta 
responsabilidad y penalizándoles su carrera profesional.
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6. DIMENSIONES LABORALES DEL TRABAJO A TIEMPO PARCIAL
6.1 Status de los puestos de trabajo a tiempo parcial. En la práctica totalidad de las 
empresas estudiadas los puestos de trabajo a TP tienen un status diferenciado e inferior 
a los puestos a TC; los puestos a TP son puestos auxiliares ubicados en lo más bajo de 
la jerarquía ocupacional. En el sector de distribución comercial los puestos 
estructurados a TP son sobre todo los de caja y reposición de productos en tienda; 
también encontramos un porcentaje relevante de trabajadores a TP entre los vendedores 
de tienda. Los puestos por encima de este escalón inferior son desarrollados por 
personal a TC; son puestos de mayor responsabilidad, que tienen funciones de 
organización y mando sobre el conjunto de trabajadores a TP que está a su cargo. En la 
restauración de comida rápida ocurre algo similar, los puestos más bajos (pinches de 
cocina, pizzera/o, repartidor) suelen ser a TP, mientras que el encargado y sub- 
encargado de tienda siempre son trabajadores a TC. En la actividad de venta telefónica 
los puestos de teleoperadora se estructuran es su mayoría a TP, mientras que el 
responsable que organiza y controla el trabajo tiene una jomada de TC.
Se puede establecer una relación entre tener funciones de responsabilidad y 
desarrollar el trabajo a TC, de forma que los puestos que implican responsabilidad y 
organización y mando sobre otros trabajadores se desarrollan a tiempo completo. En 
muchas empresas se ve incompatible estas funciones de responsabilidad con una 
jomada parcial. Los trabajadores a TP tienen asignadas las tareas de menor 
responsabilidad, normalmente atender al público, mientras que, como hemos visto, las 
tareas de gestión y organización se reservan al colectivo de trabajadores a TC. En 
algunas empresas los trabajadores a TP y a TC comparten las mismas funciones, pero en 
este caso siempre se trata de las funciones más básicas correspondientes a los puestos 
más bajos.
En los apartados de la categorización de entrevistas 6.1.2.1 Especialización por 
parte de los trabajadores a tiempo parcial en tareas específicas y  no cualificadas y 
6.1.2.2 Flexibilidad como polivalencia, se profundiza en las actividades y funciones que 
desarrollan los trabajadores a TP en las empresas, así como en las consecuencias 
descualifícadoras sobre la fuerza de trabajo.
6.2 Tipo de contrato. La mayor parte de los trabajadores a TP de las empresas 
analizadas son temporales. Lo más habitual es que estos trabajadores tengan contratos 
eventuales, o contratos por obra o servicio, mientras que un pequeño porcentaje de los
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mismos están contratados a través de ETT. También hay trabajadores a TP con contrato 
indefinido, ya que un conjunto amplio de empresas tiene sus trabajadores a TP divididos 
entre los que tienen un contrato temporal y los que tienen un contrato indefinido. En 
estos casos, el grupo de trabajadores a TP con contrato temporal suele ser mayór que el 
grupo de trabajadores a TP indefinido. En todos los casos analizados el porcentaje de 
temporalidad es mayor en el colectivo de trabajadores a TP que en el de TC.
Algunas empresas utilizan el contrato indefinido con los trabajadores a TP con el 
objeto de incrementar la motivación de estos trabajadores y reducir la rotación. Esta 
actuación les permite al mismo tiempo acceder a las subvenciones que intentan 
promover la contratación indefinida al tiempo que tampoco les supone una gran carga 
dado que la indemnización por despido se redujo tras la última reforma laboral y va en 
función del salario mensual del trabajador, que en el caso del trabajador a TP es más 
reducido.
Por el contrario, otras empresas (en nuestro estudio dos cadenas de restauración de 
comida rápida) utilizan una práctica para eludir la contratación fija de los trabajadores 
que consiste en que cuando a la empresa se le acaba la posibilidad legal de seguir 
contratando a un trabajador de forma eventual, no se le renueva el contrato -que ya 
supondría un contrato indefinido- y se le contrata de nuevo en otro local de la cadena de 
restauración. Esta actuación es posible ya que cada uno de los locales de la cadena tiene 
distinta razón social.
En el sector de limpieza el contrato más habitual que tienen las trabajadoras es el de 
obra o servicio como consecuencia de que ías empresas trabajan normalmente con 
contratas por un periodo determinado, normalmente anuales. En la renovación de estas 
contratas cabe la posibilidad de que la trabajadora continúe trabajando en el mismo 
centro aunque cambie la empresa encargada del servicio (la posibilidad de que la nueva 
empresa contratista asuma personal que trabajaba anteriormente en el centro figura en el 
convenio colectivo de limpieza).
En determinadas ocasiones el contrato a tiempo parcial se utiliza a modo de 
“contrato de llamada” (on-call workers), haciendo contratos de días o de muy pocas 
horas. Esta utilización se articula sobre todo a través de las empresas de trabajo 
temporal.
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6.3 Salarios. Los sectores en los que se concentra el trabajo a TP, entre ellos los que 
hemos escogido para realizar la investigación empírica, tienen unos salarios bastante 
bajos respecto al conjunto de actividades económicas. Al mismo tiempo, ya hemos visto 
como los puestos a TP se encuentran en lo más bajo de la jerarquía de puestos, y por 
ende entre los peor pagados. Si a ello se añade que se trabajan menos horas, los salarios 
pueden llegar a ser muy reducidos, no permitiendo en muchos casos el sostenimiento 
del trabajador que de esta forma tendrá que pluriemplearse (cfr. 6.12) o apoyarse en 
redes de solidaridad familiar para subsistir. Por ello el salario de los trabajadores a TP 
muchas veces es considerado un complemento de otras rentas, tanto familiares como 
propias, o un “dinero de bolsillo” para gastos menores -caso de los jóvenes-, por la 
sencilla razón que no da para más.
Respecto al salario por hora de los trabajadores a TP, la amplia mayoría de 
empresas analizadas aplica una regla proporcional para el cálculo del salario, resultando 
un salario/hora equivalente entre trabajadores a TP y TC, aunque en alguna empresa se 
da alguna desviación al aplicar esta proporcionalidad respecto al salario base y percibir 
los trabajadores a TP complementos más bajos. En las empresas cuya plantilla está 
compuesta íntegramente por trabajadores a TP, a excepción del manager o gerente, no 
se puede hacer comparaciones al no tener la referencia de los trabajadores a TC, pero en 
algunos casos los salarios por hora son muy variables al depender en gran medida de 
incentivos y comisiones en función de la productividad del trabajador.
6.4 Colectivos a utilizar. Las empresas centran su búsqueda para ocupar los puestos 
a TP en determinados colectivos porque es más fácil que sus integrantes acepten un 
puesto de trabajo con estas condiciones. En unos casos, ésto se debe a la vulnerabilidad 
de estos individuos y al hecho de que no encuentren un empleo a TC. En otros casos, 
son los propios trabajadores los que buscan en el mercado laboral un puesto a TP 
porque debido a otras obligaciones no pueden trabajar a jomada completa. Uno de estos 
colectivos es el de mujeres. Éstas aceptan con más facilidad un contrato a TP que el 
colectivo de varones, en ello influyen sobre todo razones culturales -el modelo del 
varón breadwinner que aporta los ingresos para el sustento familiar tiene un peso 
relevante en nuestra sociedad-. Del mismo modo, muchas mujeres sólo tienen la 
posibilidad de trabajar a TP debido a que cargan con las tareas de reproducción social 
de su unidad familiar, ello hace que acudan al mercado de trabajo buscando
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directamente empleos a TP. A esta mayor aceptabilidad o* directamente búsqueda de 
empleos a TP, derivada del modelo cultural dominante, debemos agregar que el 
colectivo de mujeres se caracteriza, en líneas generales, y dada su debilidad laboral, por 
aceptar peores condiciones laborales, y en concreto menores niveles salariales. Todo 
ello hace de las mujeres un colectivo muy atractivo a los ojos de los empresarios para 
ocupar los puestos a TP. Una ventaja adicional es la baja rotación laboral que presentan 
las mujeres a partir de cierta edad.
Otro colectivo en el que centran su búsqueda las empresas para los puestos a TP 
son los jóvenes de ambos sexos. El interés empresarial por este colectivo se debe a que 
una parte de estos trabajadores pretende compatibilizar sus estudios con una actividad 
remunerada y buscan empleos a TP, así son capaces de adaptarse a las puntas de 
actividad de las empresas e incluso de variar sus jomadas laborales en función de las 
necesidades empresariales, ofreciendo una elevada disponibilidad. Otro aliciente de este 
colectivo, sobre todo en el caso de los universitarios, es su nivel educativo. El interés de 
la empresa por los jóvenes también se deriva de su vulnerabilidad y escasa capacidad de 
negociación, por lo que no solo se centra en los estudiantes sino en todo el colectivo de 
jóvenes. En la medida que estos trabajadores no hacen uso de su salario para 
desenvolverse de forma independiente puesto que, por regla general, viven con sus 
padres tienen unas exigencias salariales inferiores a las de otros colectivos de 
trabajadores, y muestran una elevada disponibilidad hacia la empresa fruto de su 
debilidad contractual. Al mismo tiempo la empresa puede alimentar expectativas de 
promoción, y utilizar la “promoción” a un puesto a TC como señuelo para utilizar a este 
colectivo en los puestos a TP pese a que parte de los mismos deseen trabajar la jomada 
completa, al menos hasta que estos trabajadores se cansen de esperar, busquen y 
encuentren otro empleo más acorde a sus preferencias. El mayor inconveniente para la 
empresa que presenta el colectivo de jóvenes es su elevada rotación laboral, pero en la 
medida en que gran parte de los puestos a TP tiene una cualificación muy baja, la 
rotación puede no suponer un problema importante siempre y cuando la empresa cuente 
con un elevado número de candidatos.
Una característica que comparten ambos colectivos, y que en las entrevistas a 
responsables de personal ha resultado ser fundamental, es la dependencia de otras 
rentas. Las empresas se centran en mujeres y jóvenes para ocupar los puestos a TP 
básicamente porque los salarios con que remuneran este tipo de puestos de trabajo no
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son suficientes para desarrollar una vida independiente, y el trabajador necesita de 
rentas adicionales para subsistir; básicamente las mujeres y los jóvenes obtienen estas 
rentas adicionales indirectamente a través de su pertenencia a una unidad familiar. Esta 
insuficiencia de rentas propias crea situaciones de dependencia entre las personas que 
componen esa unidad familiar, que lleva a situaciones indeseables como por ejemplo 
que no tengan la posibilidad de emanciparse. La necesidad de buscar colectivos que se 
nutran de otras rentas se expresa explícitamente en las entrevistas, y se pone de 
manifiesto cuando los empresarios agregan además de jóvenes y mujeres al colectivo de 
pluriempleados como colectivo-diana para ocupar sus puestos a TP.
En los extractos de entrevistas de la categorización (sobre todo del apartado 6.4) se 
encuentra evidencia empírica a favor de la hipótesis consistente en que los responsables 
de personal, al menos de los sectores analizados, para ocupar los puestos a TP centran 
su búsqueda en los colectivos de mujeres y jóvenes, colectivos más débiles 
laboralmente o con menor poder de negociación, limitados en sus opciones laborales, y 
en los que es más fácil que asuman unas inferiores condiciones de empleo y trabajo. En 
el ámbito de los sectores analizados, las empresas del sector de restauración de comida 
rápida limitan la contratación de personal para sus puestos a TP al colectivo de jóvenes, 
sobre todo estudiantes. Las empresas de los sectores de distribución comercial, limpieza 
y servicios telefónicos utilizan para cubrir sus puestos a TP tanto jóvenes de ambos 
sexos como mujeres de una edad mayor.
En gran parte de las empresas estudiadas se da una segregación por sexo de la 
plantilla de trabajadores a la hora de asignarlos a los distintos puestos. Esta segregación 
puede tener distintos grados e ir desde la asignación de unos puestos a varones y otros 
puestos -normalmente de status inferior- a mujeres pero siempre dentro de los puestos a 
tiempo parcial, hasta diferenciar la plantilla completamente en la empresa y asignar los 
puestos a TP única y exclusivamente al colectivo de mujeres. La primera de las 
opciones es frecuente en la restauración de comida rápida, mientras que la segunda es 
característica de la limpieza y los servicios telefónicos, donde la amplia mayoría de los 
trabajadores son mujeres y las empresas están organizadas con un elevado volumen de 
puestos de baja categoría laboral a TP.
Una vez que hemos visto los colectivos a los cuales se dirige la búsqueda, a 
continuación vamos a estudiar los medios o instrumentos que se utilizan para realizar 
esta búsqueda. Se parte de la hipótesis de que, debido a la localización de los puestos de
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trabajo a TP en la jerarquía ocupacional, las fuentes de reclutamiento utilizadas para 
intentar cubrir estos puestos (o vías de acceso de los trabajadores) son informales, 
directas y espontáneas, ya que no se pretende reclutar personal con un perfil 
especializado sino hacer una búsqueda masiva. En las empresas analizadas las fuentes 
de reclutamiento utilizadas son mayoritariamente informales (curriculum espontaneo, 
cartel en la tienda, buzoneo, ofrecimiento directo del trabajador en el lugar de trabajo, 
red de conocidos de los trabajadores de la plantilla, así como carteles en determinados 
lugares). Entre las vías formales de reclutamiento se han mencionado en las entrevistas 
la utilización de anuncios en periódicos y prensa gratuita (con anuncios genéricos 
enfocados a una búsqueda masiva), y en mucha menor medida el recurso a oficinas 
públicas de contratación.
En el apartado 6.4.5 de la categorización de las entrevistas (apéndice 2.2) se 
abordan las actuaciones que siguen las empresas analizadás con el objeto de reducir las 
dificultades con que se encuentran para encontrar personal, así como los problemas 
asociados a la rotación del personal. Estas actuaciones son: la creación de ‘bolsas de 
trabajo’, la realización de prácticas en empresa e intentar atraer personal de otras 
empresas del sector. La ventaja de contratar personal que haya trabajado en el sector 
puede ser, aparte de los conocimientos adquiridos, el que el trabajador ya haya estado 
expuestos a las condiciones de empleo y de trabajo habituales del sector y por lo tanto 
las conozca y asuma.
6.5 Trayectoria laboral del trabajador a tiempo parcial. Varias empresas 
estudiadas, sobre todo las de una dimensión considerable, construyen mercados internos 
de trabajo de forma que estructuran las categorías de puestos de trabajo a lo largo de una 
jerarquía donde prima la promoción interna a la contratación exterior en el mercado. 
Respecto a los trabajadores que ocupan puestos a TP podemos decir que están en la base 
de la pirámide jerárquica, pero en un departamento prácticamente estanco, ya que pocos 
de ellos promocionan, y la promoción posterior pasa por desarrollar el puesto a TC. En 
el apartado 6.1 ya hemos visto que las tareas de responsabilidad se asocian a los puestos 
de trabajo a tiempo completo. Esta circunstancia hace que la promoción del trabajador a 
TP, caso de producirse, implique previamente desarrollar el trabajo a TC. En la mayoría 
de empresas estudiadas cuando se necesita cubrir un puesto a TC de categoría baja lo 
más probable es que se ‘promocione’ a un trabajador que trabaja a TP. El paso de
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jomada parcial a jomada completa es considerado por varios responsables de personal 
como una promoción del trabajador en la empresa; y según comentan estos responsables 
de personal también es considerado como una promoción por parte de los propios 
trabajadores, es por ello que utilizamos el término de ‘promoción’ para denominar el 
paso de TP a TC.
El que frecuentemente para cubrir un puesto a TC de baja categoría se recurra al 
colectivo de trabajadores a TP no quiere decir que, por regla general, los trabajadores a 
TP promocionen a TC, este paso es más la excepción que la regla. Lo que sí que implica 
es que frecuentemente los trabajadores a TC que cubren puestos de trabajo de categoría 
baja antes han pasado por trabajar a TP. Así, en muchos puestos, trabajar a TP se 
convierte en un requisito previo a desarrollar el puesto a TC. Ello se da en los cuatro 
sectores estudiados, la distribución comercial, el sector de limpieza, la restauración de 
comida rápida, y en determinados servicios telefónicos; sin perjuicio que para 
determinados puestos de trabajo o en determinadas ocasiones se recurra directamente a 
contrataciones directas a TC en el mercado. Un aspecto ya resaltado es que la 
posibilidad de promoción a TC es utilizada por la dirección empresarial a modo de 
reclamo o señuelo para una parte importante de sus trabajadores a TP.
6.6 Formación. En las empresas analizadas, la mayor parte de la formación que se 
da a los trabajadores a TP se efectúa en el mismo puesto de trabajo y es proporcionada 
por los propios compañeros de trabajo. El nuevo empleado aprende básicamente 
mediante la observación y la imitación del resto de compañeros. Ello no es óbice para 
que en algunas empresas este proceso de formación esté guiado por un tutor o persona 
encargada del seguimiento de la formación de los nuevos empleados. En cuanto a la 
formación en aula o más formalizada, en la mayoría de las empresas analizadas los 
trabajadores a TP acceden en menor proporción que los trabajadores a TC a esta 
formación debido a que las empresas no consideran rentable la formación de un 
colectivo con elevada rotación y escasas perspectivas en la empresa. También 
argumentan dificultades en adaptar esta formación en aula al horario de trabajo de estos 
trabajadores. En otras empresas los responsables de personal indican que en sus centros 
no hay diferencia respecto a la formación en aula que se da a los trabajadores a TP y a 
los trabajadores a TC de un rango similar.
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En el sector de restauración de comida rápida, que utiliza gente muy joven, parte de 
la formación no se centra en contenidos sino en inculcarles una disciplina laboral; 
también es interesante ver la función que cumple en este sector la formación 
proporcionada por parte de los propios compañeros: ante la continua renovación del 
personal provocada por la elevadísima rotación, es básico para el funcionamiento de la 
actividad en las condiciones en que lo hace la continua transmisión de la cualificación 
necesaria entre veteranos y nuevos, y además de forma rápida y con un bajo coste. Al 
mismo tiempo, las cadenas de restauración de comida rápida suelen organizar una 
infraestructura en cada restaurante -la figura del training- para guiar el proceso 
formativo de los nuevos y garantizar que se está formando a gente continuamente.
En líneas generales, en las empresas estudiadas, el interés de los trabajadores a 
tiempo parcial por la formación es elevado. En algunos casos la formación puede ser 
vista por estos trabajadores como una forma de “involucrarse” más en la empresa o de 
hacer méritos.
6.7 Control-Supervisión. Por control entendemos los mecanismos que aseguran la 
conversión de la fuerza de trabajo contratada en trabajo efectivo, o factor trabajo 
aplicado a la producción. Para garantizar esta conversión las empresas construyen 
estructuras jerárquicas que se encargan de la supervisión de la mano de obra y diseñan 
un conjunto de procesos organizativos, ayudados de mejoras tecnológicas, que 
propician una conversión más efectiva de fuerza de trabajo en trabajo. En los sectores 
analizados se detectan diferencias sustanciales entre los mismos en el grado de control y 
en la forma en que éste se establece, siendo mucho más directo en la restauración de 
comida rápida y en las empresas de telemarketing que en la distribución comercial y en 
la actividad de limpieza.
En la distribución comercial existe una jerarquía bien definida donde cada 
escalafón tiene funciones de supervisión sobre los escalafones siguientes. La 
supervisión es más indirecta, con métodos y estructuras formales, en función de 
objetivos definidos previamente; no obstante, esta supervisión se concreta y se hace más 
directa conforme descendemos en la jerarquía. En esta actividad las empresas tienen 
plantillas mixtas -TC y TP-, y aunque en algún caso se reconoce que la supervisión de 
los trabajadores a TP encuentra mayor dificultad debido al menor tiempo que están en la 
empresa y a que se concentra su presencia en determinados momentos -pudiéndose
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incrementar la plantilla de una sección al doble o triple en los momentos de más 
demanda- no se suelen plantear medidas de supervisión o control adicionales para estos 
trabajadores o para las puntas de actividad.
En el sector de limpieza, las grandes empresas tienen unas estructuras jerárquicas 
con encargadas repartidas por los distintos centros donde realizan la limpieza. Estas 
encargadas tienen cierto número de trabajadoras a su cargo o bajo su responsabilidad; 
por lo que el mayor número de personas que implica contratar personal a TP incrementa 
las necesidades de personal de supervisión.
En la actividad de restauración de comida rápida el control de los trabajadores es 
muy directo. Hay uno o más encargados siempre presentes, supervisando, dominando 
visualmente todos los puestos de trabajo -acción posibilitada por las amplias superficies 
acristaladas- y dando instrucciones y ordenes. Se funciona con procesos y 
procedimientos o maneras de hacer estandarizadas cuyo objetivo es incrementar la 
productividad. También se ha desarrollado la tecnología para incrementar el control de 
la fuerza de trabajo, ya sea midiendo tiempos y productividades o registrando todo el 
proceso productivo para identificar los errores. Estas actuaciones se acompañan con una 
política de incentivos -que incluye gratificaciones y sanciones- y con un ranking 
interno que ordena a los trabajadores en función de una variable -ventas o tiempos de 
respuesta- y que se expone a la vista de toda la plantilla. Algunas cadenas de 
restauración añaden supervisiones por parte de la matriz de la franquicia en los locales 
franquiciados que después se reportan a los propietarios de estos locales.
El sector de servicios telefónicos también tiene un control muy directo de los 
trabajadores y en él se aplican muchas de las actuaciones vistas en la restauración de 
comida rápida: se funciona con procesos y procedimientos normalizados cuyo objetivo 
es incrementar la productividad; el uso de la tecnología para incrementar el control 
sobre los trabajadores, se miden tiempos y productividades, y se registra el contenido de 
la llamada en bases de datos; el uso de una política de objetivos muy fuerte, y de 
incentivos por ventas; la confección de un ranking interno que ordena a los trabajadores 
en función del tiempo de respuesta o del tiempo medio de operación, que se expone en 
un panel a la vista de toda la plantilla. También observamos la presencia de los 
encargados supervisando en sala. Esta última operación se completa en las empresas de 
atención al cliente, empresas más grandes con mayor volumen de trabajadores, con la 
escucha aleatoria de los teleoperadores mientras realizan su trabajo, y con la realización
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de llamadas desde el área de RR.HH. simulando ser clientes para la evaluación del 
teleoperador. Estas empresas de atención al cliente debido a su volumen desarrollan 
estructuras de supervisión con supervisores a distintos niveles; por el contrario en las 
empresas de telemarketing estudiadas, de un tamaño muy inferior, el control se realiza 
directamente por parte del responsable de personal o manager de la empresa. En ambos 
casos la supervisión y el control son muy estrictos, pudiendo llegar en alguna empresa a 
no permitir que el tele-operador se levante de la silla en un momento determinado.
6.8 Implicación. En la mayoría de las empresas analizadas la implicación de los 
trabajadores a TP con en el puesto de trabajo suele ser inferior a la que tienen los 
trabajadores a TC. Ello se debe a varios motivos: el menor grado de integración en la 
empresa, su reducido salario, sus escasas perspectivas de promoción, en una parte de los 
trabajadores a TP la involuntariedad de su situación y el estar pendientes de otros 
posibles empleos, el motivo por el que se movilizan laboralmente determinados 
colectivos que suelen trabajar a TP, características de estos colectivos, atención prestada 
por los trabajadores a TP a otros ámbitos no laborales, etc.
Por el contrario, en un reducido grupo de empresas no se perciben diferencias en el 
grado de implicación con el puesto de trabajo entre los trabajadores a TP y los 
trabajadores a TC. Las empresas donde el TP es la norma, al no haber plantillas mixtas 
-TP y TC- y ser todos los trabajadores de la plantilla de la misma categoría a TP no hay 
referente para comparar pero la implicación de los trabajadores a TP con el trabajo suele 
ser baja.
6.9 Rotación. Los motivos por los que se produce una elevada rotación laboral en 
los puestos de trabajo a TP son en gran parte coincidentes con los vistos en el apartado 
anterior respecto a la menor implicación de estos trabajadores con sus puestos de trabajo 
en la medida que la menor implicación da lugar a una mayor probabilidad de que estos 
trabajadores abandonen los puestos que ocupan. Así, el salario y otras condiciones del 
empleo, las condiciones de trabajo, el motivo por el que se movilizan laboralmente -en 
concreto la necesidad de dinero para una compra o gasto puntual-, las características de 
las personas que ocupan esos puestos, sus expectativas laborales y potencialidad en el 
mercado laboral, el que deseen un puesto más completo, son aspectos destacados en las 
entrevistas como factores que conducen a una mayor rotación laboral.
228
Otro factor claramente relacionado con la rotación de los trabajadores a TP es la 
coyuntura económica o fase del ciclo en que se encuentre la economía en ese momento. 
En una coyuntura alcista como la actual los sectores que ofrecen peores condiciones de 
empleo y de trabajo sufren una rotación muy elevada, y dentro de estos sectores los 
puestos más afectados por la rotación son los puestos desarrollados a tiempo parcial, de 
peor calidad -como estamos viendo- y en un porcentaje relevante ocupados por 
trabajadores que prefieren trabajar a tiempo completo que en esta coyuntura les es 
menos difícil encontrar un puesto a TC178. Esto explica en parte la elevada rotación 
laboral que se produce en estos momentos en determinados sectores.
Los distintos sectores analizados no tienen las mismas tasas de rotación respecto a 
sus trabajadores a TP. Las empresas analizadas en los cuatro sectores coinciden en 
señalar que la rotación de sus trabajadores a TP es elevada y que la tasa de rotación es 
mas elevada en sus trabajadores a TP que en sus trabajadores a TC, pero las empresas 
de restauración de comida rápida y venta telefónica presentan unas tasas de rotación 
correspondientes a sus trabajadores a TP mucho más elevadas. En estas actividades se 
produce una renovación continua de las plantillas de trabajadores a TP, que es posible 
asumir por parte de las empresas gracias al sistema de formación en el puesto de trabajo 
y transmitida por los propios compañeros, y por el bajo nivel de cualificación que 
requieren los puestos de trabajo a TP de estas actividades. Los sectores de distribución 
comercial, limpieza y dentro de los servicios telefónicos la atención al cliente, también 
tienen una rotación de los trabajadores a TP considerable, pero mucho menor a la de 
restauración y venta telefónica.
La elevada rotación de la mano de obra tiene repercusión sobre el funcionamiento y 
los costes de la empresa: afecta a la calidad del servicio, incrementa los costes de 
selección al tener que seleccionar un volumen equivalente de trabajadores a los que 
abandonan la empresa; y lo que constituye el coste más importante, incrementa los 
costes de formación al tener que formar a nuevos trabajadores en lugar de seguir 
obteniendo un rendimiento de trabajadores ya formados. No obstante, estos costes son 
muy variables en los distintos sectores y empresas. Los costes de selección difieren en 
función de lo específico que sea el perfil de los candidatos que - se requieran, siendo
178 El comportamiento anticíclico del trabajo a TP involuntario ha sido destacado por varios autores: 
Bednarzik (1975), Addabbo (1997), Coutrot et al. (1997). Para un tratamiento más sistemático del tema 
véase el apéndice A form al model o f  the cyclical adjustment o f  part-íim e employment in noncyclical 
industries en Tilly (1996: 189-197).
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relativamente bajo si el perfil es genérico como suele ocurrir en estos puestos. Al 
mismo tiempo los costes de formación dependen de la cualificación necesaria para 
desarrollar los puestos de trabajo. Por ello, las actuaciones de las empresas varían en 
cuanto a la importancia que conceden a la rotación y a sus efectos. En un extremo 
podemos encontrar actuaciones empresariales que tensan las condiciones de empleo y 
trabajo, asumiendo una rotación muy elevada, y en las que la empresa se centra en 
desarrollar métodos para reducir los efectos de la rotación sobre su estructura de 
funcionamiento y su estructura de costes. Otras actuaciones empresariales conceden 
más importancia a la rotación y diseñan medidas con el objeto de reducirla. La primera 
estrategia es la seguida por muchas empresas de los sectores de restauración de comida 
rápida y de telemarketing. La reducción de los efectos de la rotación en la empresa se 
consigue por medio de desarrollos organizativos y tecnológicos tendentes a simplificar 
el contenido de los puestos de trabajo y facilitar su aprendizaje, dotar de flexibilidad a la 
organización, y crear un infraestructura centralizada y de uso común por las distintas 
unidades que componen la empresa que abarate los procesos de selección de personal. 
La segunda estrategia empresarial consiste en intentar reducir la rotación de los 
trabajadores a TP por medio de un conjunto de actuaciones que van desde hacer 
contratos indefinidos a estos trabajadores, ampliar las horas de trabajo que realizan estos 
trabajadores aproximándolo más a una jomada a tiempo completo; dar más 
responsabilidad al trabajador y elevar de categoría los puestos a TP. Estas actuaciones 
consisten, como vemos, en suavizar puntos débiles del trabajo a tiempo parcial: 
temporalidad, racionamiento en horas de trabajo, status, salario. Las dos estrategias 
expuestas: desarrollar medidas para reducir los efectos de la rotación de los trabajadores 
en la empresa y actuaciones para reducir la rotación de los trabajadores a TP, no son 
incompatibles entre sí, pudiendo desarrollar las empresas diversas combinaciones de 
ambas.
6.10 Absentismo. Las respuestas de los distintos responsables de personal 
entrevistados respecto al mayor o menor absentismo de los trabajadores a TP no van 
siempre en el mismo sentido, ello se debe fundamentalmente a que se enfrentan dos 
fuerzas de signo inverso, por una parte la menor implicación con el puesto de trabajo de 
estos trabajadores y por otra su mayor debilidad laboral o vulnerabilidad. Los 
responsables de empresas de distribución comercial y limpieza, con plantillas de
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trabajadores mixtas (TP y TC), mayoritariamente afirman que los trabajadores a TP 
tienen un absentismo menor que los trabajadores a TC, aunque la diferencia no es 
grande y el absentismo no suele ser tan elevado como para suponer un grave problema 
para la empresa. Este ligero mayor absentismo de los trabajadores a TC se puede 
explicar porque el riesgo de accidente o de lesión laboral, así como el cansancio y hastío 
debido a la monotonía, de los trabajadores con jomadas completas es mayor al estar más 
horas realizando una actividad laboral mayormente física y muchas veces repetitiva. 
También podría venir provocada, y esto es más relevante, porque al tener los 
trabajadores a TP una condición más débil en la empresa, no están en posición para 
reclamar sus derechos -incluso una baja laboral- de igual forma que lo están los 
trabajadores a TC de estas empresas.
Las empresas de los sectores de restauración de comida rápida y telemarketing, 
cuyas plantillas están compuestas prácticamente en su totalidad por trabajadores a TP, 
tienen un absentismo muy elevado, mayor que el de los otros sectores analizados. Este 
absentismo se debe fundamentalmente a la escasa vinculación a la empresa e 
implicación con el puesto de trabajo que tienen los trabajadores. Esta baja implicación 
laboral se relaciona, como hemos visto, con las condiciones de empleo y de trabajo que 
tienen (un ejemplo: para realizar dos horas de trabajo y cobrar 1200 pesetas es más fácil 
que el trabajador falle). De esta forma, respecto al absentismo del trabajador a tiempo 
parcial nos encontramos por una parte con la debilidad de su posición, y por otra con la 
escasa implicación que el trabajador puede tener fruto de su menor vinculación a la 
empresa. Qué pese más en la balanza dependerá sobre todo de las expectativas del 
trabajador y de lo que le importe conservar ese puesto de trabajo.
6.11 Accidentes. Los trabajadores a TP suelen ser los últimos en entrar en las 
empresas y es un colectivo con una tasa de temporalidad muy elevada, ello incide en su 
corta experiencia laboral y por tanto en un mayor riesgo de sufrir accidentes laborales. 
Otra de las razones que pueden llevar a un mayor riesgo de sufrir accidentes laborales es 
la organización de aspectos fundamentales del empleo y la presión que se ejerza sobre 
estos trabajadores. Un ejemplo de trabajadores a TP con un riesgo muy elevado de sufrir 
accidentes laborales es el de los motoristas que trabajan en la restauración de comida 
rápida en las empresas con reparto a domicilio. Pensamos que el problema fundamental 
en la seguridad de este colectivo radica en la remuneración que tienen: salarios bajos e
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incentivos en función de los repartos que realicen, por lo que se prima la rapidez en el 
reparto en unos trabajadores por otra parte muy jóvenes.
6.12 Pluriempleo. El trabajo a TP tiene una estrecha relación con el pluriempleo; así 
parte de los trabajadores a TP, ante el racionamiento de horas que padece, busca otro 
trabajo a TP que pueda incrementar la renta que percibe. En algunos casos, son las 
propias empresas las que se centran en el colectivo de pluriempleados para ocupar sus 
puestos a TP, sobre todo los de muy pocas horas. Estas empresas buscan trabajadores 
que tengan otro empleo a TP que no interfiera en el desarrollo del trabajo que van a 
hacer (por ejemplo, uno durante la semana ‘laboral’ y otro el fin de semana), con el 
objeto de reducir la rotación de la fuerza de trabajo ante los bajos salarios percibidos. En 
otros casos no es posible desempeñar varios empleos a TP porque se interfieren unos 
con otros, ello se suele producir por la variabilidad de horarios y la disponibilidad que 
exigen algunas empresas de sus trabajadores a TP. De todas formas, que el trabajador 
desempeñe varios trabajos a TP no creemos que sea ninguna situación ideal, ni elegida 
por la mayor parte de estos trabajadores, ya que a causa de los numerosos problemas 
asociados a la precariedad laboral de estas situaciones es de esperar que estos 
trabajadores prefieran un empleo a TC o realizar el volumen total de horas que trabajan 
en un solo empleo.
7. PROBLEMÁTICA DEL TRABAJO A TIEMPO PARCIAL PARA LAS EMPRESAS
7.1 Problemas del trabajo a tiempo parcial. El trabajo a TP también puede 
ocasionar problemas a la empresa, algunos de estos problemas ya han sido vistos, como 
la menor implicación con el puesto de trabajo de los trabajadores a TP, o su mayor 
rotación laboral. En este apartado vamos a continuar tratando las desventajas que tiene 
para la empresa la utilización de esta fuerza de trabajo. Una cuestión fundamental del 
trabajo a TP es que una parte del conjunto de personas que trabajan bajo esa fórmula 
están racionadas en las horas de trabajo que prestan, dicho de otro modo, preferirían 
trabajar más horas -frecuentemente a TC-. Esta limitación en el número de horas tiene 
repercusiones en la satisfacción de estos trabajadores, y de esta forma en la calidad del 
trabajo que desarrollan y en su rotación laboral.
Una limitación de la utilización de trabajadores a TP consiste en que esta 
modalidad sólo permite la realización de determinadas tareas básicas -sobre todo 
atención al público-, mientras que otras tareas fundamentales para el desarrollo de la
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actividad, fundamentalmente las que requieren cierto nivel de calidad, encuentran 
muchas dificultades para poderse realizar con trabajadores a TP. Así, podemos ver 
cierta relación inversa entre la calidad del servicio prestado y el trabajo a TP en la 
medida que, si las empresas se exceden en la contratación de estos trabajadores, 
determinadas actividades relativas a la gestión del producto y no sólo con su venta 
tendrán una difícil o deficiente realización, y el servicio resultante será de peor calidad. 
Ello podría provocar que las empresas que se dirijan a un nicho de mercado más 
elevado, ofreciendo servicios de mayor calidad, tuvieran más limitaciones a la hora de 
contratar personal a TP que empresas que tienden a ocupar un segmento del mercado 
más masivo. Otro vínculo entre empleo a tiempo parcial y menor calidad del servicio 
resultante se produce a través de la rotación, ya que una elevada rotación de la fuerza de 
trabajo reduce la calidad del servicio.
Un problema resaltado por los responsables de personal de empresas de 
telemarketing pero posiblemente también aplicable a la restauración de comida rápida, 
es que los puestos de trabajo a TP que sacan al mercado no están considerados a nivel 
social como un empleo, ni son considerados como un empleo por los propios 
trabajadores. Esto tiene múltiples repercusiones en la rotación, en el absentismo, en la 
calidad del trabajo desarrollado, etc. Desde nuestro punto de vista, ello se deriva 
directamente de las características de estos puestos de trabajo y de las condiciones de 
trabajo y de empleo fijadas por las empresas de estos sectores. Por lo tanto, pensamos 
que es coherente y que se ajusta perfectamente a la realidad de estos puestos de trabajo 
la percepción social de que se trata de situaciones asociadas al subempleo más que de 
“empleos” en un sentido completo del término.
Un aspecto del trabajo a TP que preocupa a los responsables de empresas de 
limpieza entrevistados es el incremento de los costes administrativos que supone tener 
más empleados en la empresa y con jomadas irregulares. Estos costes, aunque en 
algunos casos pueden ser mínimos, tienen interés en la medida en que son contemplados 
por estos responsables de personal como un handicap a la hora de contratar personal a 
TP. Por otra parte, en el apartado 6.9 hemos visto el incremento de costes de formación 
y de selección que lleva aparejada la mayor rotación de los trabajadores a TP. Estos 
costes, sobre todo los de formación, pueden llegar a ser de una cuantía importante.
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7.2 Resistencias a la expansión del trabajo a tiempo parcial. En el apartado teórico
II.3.1 Objetivos, hipótesis y  metodología se plantea la hipótesis de segundo rango 
consistente en que la estrategia de expansión del TP es impulsada desde la alta dirección 
empresarial más que desde los jefes de área o sección, quienes pueden plantear ciertas 
resistencias a esta estrategia179. En algunas grandes empresas del sector de distribución 
comercial, vemos como los mandos de una escala intermedia y baja -jefes de sección 
que tienen que supervisar y dirigir la sección donde se integran estos trabajadores- 
muchas veces prefieren que las nuevas contrataciones se realicen a TC. Esta situación se 
da más en el sector de distribución comercial, donde existe una estructura de mandos 
más compleja y donde la opción por el TP es más estratégica que en el sector de 
limpieza. En el apartado anterior hemos visto cómo la calidad del trabajo de un 
colectivo y otro puede diferir, por lo que es razonable que a los jefes de sección les 
pueda resultar más eficaz para cumplir sus objetivos de sección contar con trabajadores 
a TC que con trabajadores a TP; mientras que la alta dirección, centrada en objetivos 
macro básicamente de costes y productividades insista en la contratación de 
trabajadores a TP.
Esta situación de discrepancia de criterios entre los responsables de sección y los 
jefes de personal en cuanto a la estructura de personal no abarca, no obstante, a todas las 
empresas del sector de distribución comercial, en algunas de las empresas analizadas no 
se produce esta diferencia. En el mismo sentido, en empresas de otros sectores, con 
unidades productivas más reducidas y con una estructura de mando más vertical, no se 
produce esta resistencia a la contratación de trabajadores a TP por parte de los mandos 
intermedios y de menor rango, sino que o bien estos niveles no tienen capacidad de 
decisión ni de intervenir, o bien desde estos niveles también se demanda la contratación 
de trabajadores a TP.
El foco de resistencia más importante a la estrategia empresarial de expansión del 
trabajo a TP son los propios trabajadores afectados que prefieren tener una jomada 
completa en lugar de parcial. Un límite a la estrategia empresarial de expansión del 
trabajo a TP lo marca de esta forma la dificultad de encontrar personal que acceda a 
trabajar a TP, así como el mantenimiento en la empresa de estos trabajadores. Así, el
179 La resistencia de los mandos intermedios y bajos de la empresa a la utilización de trabajadores a TP 
en sus secciones es señalada por Chris Tilly en su investigación sobre el trabajo a TP en USA (Tilly 
1996).
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espectro de la rotación de los trabajadores ejerce de factor de resistencia a la estrategia 
de expansión del TP, aunque dependiendo de los sectores es relativamente tenue.
Otro factor de resistencia potencial son los trabajadores a TC de la empresa, cuya 
reacción puede ser de oposición y resistencia a la estrategia empresarial de expansión 
del trabajo a TP por distintos motivos: solidaridad, el retroceso de sus posiciones que 
supone esta estrategia, o la anticipación de futuros recortes en sus condiciones. En las 
empresas analizadas donde se ha dado en un primer momento esta resistencia del core 
de trabajadores de la empresa, se ha pasado tras un breve espacio de tiempo a una 
segunda etapa en la que se asume la situación y se diluye la conflictividad con la 
dirección empresarial. Esta posición podemos extenderla a la actuación sindical. Los 
sindicatos -mayoritariamente ausentes o con muy poca presencia y fuerza en los 
sectores donde más extendido está el trabajo a TP- en los casos en que están presentes 
no suelen plantear problemas a esta estrategia empresarial, y su objetivo principal es que 
afecte lo menos posible a los trabajadores pertenecientes al core; aunque en 
determinadas ocasiones como objetivos adicionales se integran las demandas de los 
trabajadores a TP.
7.3 Mayor dificultad en encontrar personal a tiempo parcial. Los responsables de 
las empresas analizadas coinciden en señalar que cubrir un puesto a TP es más complejo 
que cubrir un puesto a TC, si bien en algunos sectores -como limpieza o restauración de 
comida rápida- no existe normalmente dificultad para cubrir éstos puestos debido a que 
disponen de una amplia bolsa de trabajadores en la cual siempre encuentran personas 
dispuestas para ocupar los puestos que sacan al mercado. La mayor dificultad para 
cubrir los puestos a TP es consecuencia de: las condiciones laborales asociadas a estos 
puestos (el ‘paquete’ que supone un puesto a TP), de la preferencia de los trabajadores 
por realizar una jornada completa y de la competencia que ejercen otros sectores que se 
disputan los trabajadores a tiempo parcial.
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8. EFECTOS SOBRE EL TRABAJO A TIEMPO PARCIAL DE CAMBIOS ORGANIZATIVOS Y 
TECNOLÓGICOS
8.1 Informática. La utilización de la informática ha permitido a las empresas tres 
actuaciones fundamentales para la expansión del trabajo a TP. En primer lugar, el uso 
de la informática ha traído consigo un mayor conocimiento y una mejor organización y 
manejo de la información por parte de las empresas, lo que ha posibilitado un ajuste 
más exacto de la plantilla a los momentos de mayor necesidad de personal; una parte 
sustancial de este ajuste se realiza utilizando a los trabajadores a TP para las puntas de 
trabajo.
En segundo lugar, la introducción de la informática junto a cambios organizativos 
ha facilitado la simplificación y parcelación de los puestos de trabajo; esta 
simplificación y parcelación de los puestos permite incrementar la productividad y 
reduce los efectos negativos que para la empresa tiene la rotación de los trabajadores, 
esto último básicamente a través de una reducción de los costes de formación.
La informática, y la tecnología vinculada a ella, también ha permitido perfeccionar 
los sistemas de control, además de facilitar incrementos de la productividad del 
trabajador mediante la medición del número de operaciones por periodo de tiempo.
8.2 Logística. En la distribución comercial el cambio más relevante que se está 
produciendo es de naturaleza tecnológico-organizativo y consiste en el desarrollo de la 
logística. Este desarrollo implica la creación de plataformas de distribución que 
sustituyen al almacén de cada centro, por lo que afectará al área de reposición, trabajo 
frecuentemente realizado por trabajadores a TP. El efecto que este desarrollo tendrá 
sobre el trabajo a TP es incierto pero nos inclinamos a pensar que traerá consigo una 
mayor utilización de los trabajadores a TP dado que se multiplican las necesidades 
puntuales de mano de obra.
8.3 Externalización de actividades. La externalización de servicios auxiliares es 
cada vez más habitual en las empresas. La relación de este proceso extemalizador con el 
trabajo a TP no se muestra unívoca en las entrevistas realizadas, por una parte nos 
encontramos con servicios extemalizados que actualmente se realizan por trabajadores a 
tiempo parcial cuando anteriormente se realizaban por trabajadores a jornada completa, 
pero por otra parte la externalización puede dar lugar a que empresas de servicios se 
hagan con varias contratas de forma que sus trabajadores puedan completar jomadas,
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reduciendo la incidencia del tiempo parcial en actividades donde es característica la 
atomización de jomadas. De todas formas, nos inclinamos a pensar que la primera 
opción es más habitual, y que la externalización de actividades ha colaborado en la 
expansión del uso de los trabajadores a TP. Otro efecto de la externalización de 
actividades auxiliares es que permite segregar de la empresa al conjunto de trabajadores 
que realizan estas actividades, de forma que es más fácil diferenciar condiciones de 
empleo y de trabajo puesto que son trabajadores que no pertenecen a la empresa aunque 
realicen su trabajo en ella.
8.4 ETTs. La irrupción de las empresas de trabajo temporal ha supuesto una 
transformación radical en la organización de la plantilla de muchas empresas. Gran 
parte de los trabajadores contratados a través de una ETT son trabajadores a TP: bien 
porque solo trabajan parte de la jomada, bien porque son contratos de horas o de días 




Una de las cuestiones principales que nos planteamos resolver en esta investigación 
y que dio origen al trabajo de campo realizado es ¿Por qué las empresas crean puestos 
de trabajo a TP?. La hipótesis planteada en el apartado teórico es que diseñar puestos de 
trabajo a TP y contratar trabajadores a TP constituye una estrategia empresarial de 
gestión de la fuerza de trabajo debido a que supone ventajas para la empresa que, en la 
mayoría de los casos, se añaden a las asociadas a adaptar horarios, y aparecen 
vinculadas a la mayor disponibilidad que pueden hacer de los trabajadores en horas 
fuera de contrato si éstos trabajan a TP, a la mayor productividad que pueden extraer de 
los mismos, y a la segmentación que pueden efectuar dentro de su plantilla. A través de 
las entrevistas realizadas a responsables del área de personal de empresas de los sectores 
de distribución comercial, restauración de comida rápida, servicios de limpieza y 
servicios telefónicos aportamos evidencia empírica que muestra cómo la utilización de 
trabajadores a TP responde en gran medida a una estrategia empresarial cuyo objetivo 
es aprovechar las distintas ventajas que pueden extraer de esta fuerza de trabajo y que- 
aporta diseñar los puestos bajo este régimen.
Estas ventajas son las que anticipamos en la hipótesis: la capacidad de adaptar los 
horarios de trabajo a jomadas inferiores a la estándar, la mayor disponibilidad que 
pueden hacer de los trabajadores a TP mediante la variación de sus horarios, tanto en 
extensión como en distribución; la mayor productividad que obtienen de los 
trabajadores a TP, y la capacidad de segmentar a la fuerza de trabajo pudiendo aplicar 
distintas condiciones de trabajo y empleo a los distintos grupos. Junto a estas razones 
para el diseño de los puestos y la utilización de trabajadores a TP aparecen a lo largo del 
análisis otros motivos como el que permite acceder a colectivos más débiles 
laboralmente o con menor capacidad de negociación, puede suponer un ahorro de costes 
laborales, o permite disponer de una bolsa de trabajadores que realice la función de 
banco de pruebas del personal.
Sin embargo, el esquema explicativo no es tan sencillo, las distintas razones vistas 
no están presentes en todas las empresas analizadas, y la importancia que cobra cada 
una de estas razones en la explicación de por qué se crean puestos de trabajo a TP es 
variable según sectores y dentro de éstos por empresas. En el sector de limpieza 
podemos decir que la utilización de trabajadoras a TP es menos estratégica que en los
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otros sectores analizados y viene marcada por la capacidad que ofrece el trabajo a TP de 
poder adaptar los horarios de las trabajadoras a jomadas inferiores a la estándar; aunque 
también tiene relevancia el mayor rendimiento laboral que obtienen de estas 
trabajadoras y el poder acceder a un colectivo sin otras alternativas laborales, que acepta 
sin excesivos problemas y sin una elevada rotación las condiciones de empleo y trabajo 
que marcan las empresas del sector.
De las entrevistas realizadas a los responsables de personal de empresas de 
distribución comercial se deduce que está teniendo lugar un proceso de reestructuración 
de plantillas de trabajadores consistente en una profimdización en la utilización de 
trabajadores a TP. Esta estrategia se fundamenta en: la capacidad que ofrece el diseño 
de puestos a TP de cubrir jomadas reducidas -tales como periodos de más actividad, 
descanso de los trabajadores a tiempo completo, extensión de horarios de apertura, etc-, 
la posibilidad de segmentar la plantilla diferenciando condiciones de empleo y trabajo; 
la mayor disponibilidad que hacen de los trabajadores a TP situados como decíamos en 
un segmento diferente y con un status inferior, variándoles la jomada en número de 
horas y distribución; la capacidad de acceder al colectivo de jóvenes, colectivo con 
menor capacidad de negociación; el ahorro de costes laborales; y de banco de pruebas 
en el puesto de trabajo permitiendo disponer de información para cubrir puestos a TC, y 
que los trabajadores a TP se esfuercen y hagan méritos con el objeto de ‘ascender’ a TC. 
Estas razones para la utilización de trabajadores a TP también se encuentran en las 
empresas de servicios telefónicos de atención al cliente. Por el contrario en los servicios 
telefónicos de telemarketing o venta telefónica la razón más importante que lleva a la 
utilización de trabajadores a TP es el mayor rendimiento que obtienen de estos 
trabajadores, cuya productividad en este tipo de puestos es sustancialmente superior a la 
de los trabajadores a TC. Otros motivos para el uso del empleo a TP en la actividad de 
telemarketing son: el adaptarse a jomadas más reducidas que la jomada estándar, el 
acceso a los colectivos de jóvenes y ‘amas de casa’ y la capacidad de variar los horarios 
de trabajo.
Por último, en las empresas analizadas de restauración de comida rápida hemos 
encontrado como razones más relevantes para la utilización de trabajadores a TP la 
mayor productividad laboral de estos trabajadores en este tipo de puestos; la elevada 
disponibilidad que obtienen de ellos, variando horarios en extensión y distribución; la 
capacidad de cubrir jomadas reducidas; y el acceso al colectivo de jóvenes, que a pesar
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de la elevada rotación que muestra es un colectivo en el que hay efectivos 
movilizándose laboralmente de forma continua, garantizando la reposición del personal 
en las condiciones de empleo y trabajo características de esta actividad.
De los párrafos anteriores se deduce una pluralidad de razones en la explicación de 
por qué se diseñan puestos de trabajo a TP y que estas razones difieren en su capacidad 
explicativa según actividades. Así, las características particulares de las actividades 
hacen que predominen determinadas ventajas del trabajo a tiempo parcial o que se 
encuentren limites a la utilización de esta figura. Hay actividades donde la expansión 
del trabajo a TP se encuentra con límites que impiden que la totalidad de las plantilla de 
trabajadores se componga de trabajadores a TP -como por ejemplo la distribución 
comercial-; por el contrario hay otras actividades donde estos límites no aparecen y las 
empresas pueden aprovechar al máximo las ventajas que les proporciona el uso de 
trabajadores a TP diseñando la totalidad de la plantilla de la unidad productiva -a 
excepción del responsable- con puestos a TP, como ocurre en determinadas empresas 
analizadas de venta telefónica y restauración de comida rápida. Así, dentro de las 
límites que se puedan plantear debidos a las características del sector en que se 
encuentre la empresa, la dirección empresarial implanta una estructura de plantilla de 
personal compuesta en un determinado porcentaje por trabajadores a TP. Ello se 
relaciona con la hipótesis de segundo rango planteada en el apartado teórico consistente 
en que las empresas que más profundizan en la flexibilidad en el uso de la fuerza de 
trabajo son las que de forma más intensiva siguen las estrategias empresariales de 
expansión del trabajo a TP en su plantilla, y que esta expansión del trabajo a TP va 
asociada a cambios organizativos y tecnológicos. Respecto al primer apartado de la 
hipótesis, la relación del trabajo a TP con la flexibilidad laboral, ha quedado manifiesta 
en el apartado 4.1 de la categorización de las entrevistas, tanto por lo que respecta a la 
flexibilidad como capacidad de ajustarse a horarios más reducidos que el estándar como 
a la flexibilidad entendida como disponibilidad de la fuerza de trabajo o variabilidad de 
los horarios de trabajo en extensión y distribución. Así, en sectores como la distribución 
comercial las empresas disponen de un margen de maniobra para definir su estructura 
de personal en cuanto a la utilización del trabajo a TP, y son las empresas que más 
profundizan en un uso flexible de la fuerza de trabajo -sobre todo en los centros de más 
reciente creación donde se aplica esta mayor flexibilidad- las que tienen un mayor 
porcentaje de la plantilla trabajando a TP. En el mismo sentido, en sectores en los que
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es factible que toda la plantilla de la unidad productiva, siempre a excepción del 
responsable, esté compuesta por trabajadores a TP, las empresas que tienen este tipo de 
estructuras son las que buscan un grado máximo de flexibilidad laboral, (y podíamos 
añadir las que más se centran en el mayor rendimiento de los trabajadores a TP). Es el 
caso de las empresas analizadas de venta telefónica y de algunas del subsector de 
restauración de comida rápida. El acompañamiento de la expansión del trabajo a TP con 
cambios organizativos y tecnológicos se puede observar en los tres sectores analizados 
donde se expande la utilización del trabajo a TP: la restauración de comida rápida, la 
distribución comercial y los servicios telefónicos. Estos cambios pasan por la 
organización de tumos más acoplados a los momentos de mayor demanda, una mayor 
diferenciación de funciones entre puestos, la organización de un nuevo escalafón en la 
jerarquía de puestos, la instauración de nuevos accesos a la promoción, la organización 
de puestos con una cualificación más sencilla y fácil de trasmitir, o el recurso a 
empresas de trabajo temporal. En varios de estos cambios organizativos, como el diseño 
de tumos o la simplificación de los puestos, juega un papel relevante la informática y 
otros avances tecnológicos.
La hipótesis de segundo rango consistente en que la estrategia de expansión del 
empleo a TP es impulsada desde la alta dirección empresarial más que desde los jefes de 
área o sección, y que estos últimos pueden llegar incluso a plantear ciertas resistencias a 
la contratación de trabajadores a TP en sus secciones ya ha sido comentada en el 
apartado 7.2 Resistencias a la expansión del trabajo a tiempo parcial y queda en cierta 
forma matizada por el apartado 2.3 Toma de decisiones referentes a la estructura de la 
plantilla. En la investigación empírica encontramos casos en que se da esta hipótesis en 
empresas grandes del sector de distribución comercial donde la dirección a nivel de 
centro -que en este sector se corresponde con la alta dirección dada la dimensión de los 
centros, aunque haya niveles de dirección por encima de ella-, presiona para que se 
incremente la contratación de trabajadores a TP en sus centros mientras que los jefes de 
sección prefieren que se contrate trabajadores a TC en sus secciones. Pero esta 
resistencia de los niveles bajos de dirección a la utilización de trabajadores a TP no está 
extendida en todo el sector, hay numerosas empresas donde los niveles bajos e 
intermedios de dirección comparten el interés de la alta dirección por la expansión del 
trabajo a TP en sus centros.
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En otras empresas la estrategia de utilización de trabajadores a TP viene 
determinada desde el nivel más alto de dirección, son las empresas que estructuran la 
totalidad de la plantilla de la unidad productiva con trabajadores a TP. En estos casos no 
hay ningún tipo de resistencia por parte de los niveles intermedios y bajos de dirección 
puesto que no tienen capacidad de decisión sobre esta variable, los puestos han sido 
diseñados a TP desde un origen, es el caso de empresas de telemarketing o de 
determinadas cadenas de restauración de comida rápida.
Sin embargo, en la mayor parte de las empresas analizadas el nivel más alto de 
dirección deja abierta la posibilidad a la contratación de trabajadores a TP o a TC 
mediante la planificación del volumen de plantilla a un nivel abstracto, fijando el gasto 
de la partida de personal, y es la dirección a nivel de centro o de sección, dependiendo 
de la dimensión del mismo, la que concreta si se contratan trabajadores a TP o a TC ya 
que se considera que este nivel es el que dispone de la información adecuada para tomar 
esta decisión. Ello restringe la resistencia de los niveles bajos de dirección a la 
expansión del trabajo a TP, de la que se partía en la hipótesis, a un pequeño grupo de las 
empresas analizadas, siendo más común el interés también de este nivel de dirección por 
la utilización de trabajadores a TP.
A lo largo del trabajo de campo hemos constatado cómo las empresas centran su 
búsqueda para ocupar sus puestos a TP en determinados colectivos, mujeres y jóvenes 
de ambos sexos, debido a que es más fácil que estos trabajadores acepten un puesto de 
esas características. Esta mayor aceptación de los puestos a TP en estos colectivos se 
debe básicamente a tres razones: a que no encuentran otro tipo de empleos, a que suelen 
cargar con otras obligaciones (trabajo doméstico o estudios) que les impide o dificulta 
trabajar a tiempo completo y que les puede ser de interés movilizarse laboralmente a 
TP, y también a que su subsistencia no depende normalmente de sus rentas del trabajo 
asalariado sino de su pertenencia a una unidad familiar, lo que les lleva a aceptar unos 
bajos salarios. Al mismo tiempo nos encontramos con una mayor debilidad laboral y 
menor capacidad de negociación de los trabajadores de estos colectivos -a la que 
contribuyen las dos características vistas anteriormente al estar limitados en sus 
opciones laborales y al aceptar menores condiciones salariales- lo que refuerza la opción 
empresarial por cubrir los puestos a TP con estos trabajadores imponiendo unas 
condiciones de trabajo y empleo más precarias. Ello refuerza la hipótesis que aparece en 
el apartado teórico consistente en que el trabajo a TP se concentra en los colectivos más
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débiles y desprotegidos laboralmente, básicamente mujeres y jóvenes de ambos sexos, 
en los que es más fácil que se asuma unas condiciones laborales precarias..
Por último, en el bloque teórico se formulaba la hipótesis de segundo rango 
consistente en que una parte de los trabajadores a TP puede desarrollar un menor grado 
de compromiso y de implicación con la empresa dando lugar a una mayor rotación en 
estos puestos de trabajo, en parte como respuesta lógica de los trabajadores a las 
condiciones de empleo y trabajo impuestas por la empresa. En los apartados 6.8 y 6.9 de 
la categorización hemos visto esta menor implicación con la empresa y mayor rotación 
laboral de los trabajadores a TP debida tanto a aspectos relacionados con las 
condiciones laborales (grado de integración en la empresa, salario, perspectivas de 
promoción, etc.) como a características propias de estos colectivos (motivo de la 
movilización laboral, vínculo con ámbitos no laborales, expectativas de estos 
trabajadores). Así, habría una interrelación de factores de demanda y oferta en la 
explicación de esta rotación laboral, en la medida que unas condiciones de trabajo 
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En este capítulo se realiza un análisis exhaustivo de las características asociadas al 
trabajo a TP en nuestro país basándonos en los datos del Panel de Hogares del INE. El 
capítulo consta de cuatro grandes apartados, en el primero de ellos se describe la técnica 
estadística empleada para explicitar los vínculos existentes entre un conjunto de 
variables y el trabajo a TP. En el segundo apartado se procede a plantear distintos 
modelos explicativos de la circunstancia de trabajar a TP y a interpretar los resultados; 
la estimación de estas modelizaciones realizada con el programa SPSS se muestra en el 
apéndice 3.2. El tercer apartado constituye un estudio de los ingresos que perciben los 
trabajadores a TP y su comparación con los de los trabajadores a TC. Por último, en el 
cuarto apartado se analizan las transiciones entre distintas situaciones laborales (trabajar 
a TC, trabajar a TP, desempleo e inactividad laboral) de los distintos grupos de 
trabajadores. El apéndice correspondiente a este capítulo es el tercero.
V.l LA TÉCNICA: MODELO DE REGRESIÓN LOGÍSTICA
V .l.l INTRODUCCIÓN
Los modelos de regresión logística o modelos logit pertenecen a la familia de los 
modelos log-lineales basados en la modelización de tablas de contingencia180. 
Concretamente, con la regresión logística se pretende analizar el grado de asociación 
entre un conjunto de variables independientes -que pueden ser variables cualitativas, 
ordinales o continuas- y una variable dependiente. Esta modelización permite identificar 
las variables relevantes respecto a la circunstancia codificada en la variable dependiente 
y cuantificar las relaciones de las variables independientes o explicativas con la 
dependiente; además de estimar la probabilidad de que un individuo cumpla la 
circunstancia codificada en la variable dependiente. La variable dependiente puede ser 
una variable cualitativa o una variable ordinal que exprese una graduación u orden entre 
distintos niveles. En nuestro caso la variable dependiente es una variable cualitativa 
dicotómica, es decir toma dos valores correspondientes a circunstancias mutuamente
180 Para una perspectiva sobre los modelos log-lineales véase Christensen (1990).
excluyentes; esta modelización logit con variable dependiente dicotómica es muy 
apropiada para modelizar el trabajo a TP dado que la variable trabajar a TP o trabajar 
a TC se puede expresar de forma dicotómica: se considera que si una persona tiene un 
trabajo a TP además de uno a TC es trabajador a TC; si tiene varios trabajos a TP se le 
considera trabajador a TP, y se excluye de la muestra las personas que no trabajan.
Los modelos de regresión logística son modelos probabilísticos181. Se trata de 
predecir o estimar proporciones interpretables en términos de probabilidad. Podemos 
hablar de probabilidades en la medida que trabajar a TP o a TC es una circunstancia 
relativamente estable en el tiempo, es decir no es frecuente que cambie en cortos 
espacios temporales. La asunción de estabilidad temporal permite tratar las estimaciones 
de un modelo de regresión logística en términos de probabilidades, y no simplemente de 
proporciones. Esta modelización permite estimar la probabilidad de que un trabajador 
con determinadas características trabaje a TP; de esta forma, agrupando a los individuos 
con probabilidades elevadas se pueden ver las características asociadas a trabajar a TP, 
y agrupando a los que tienen probabilidades reducidas de trabajar a TP se puede 
establecer el perfil del trabajador a TC.
Respecto a la denominación de estos modelos en la literatura se encuentra de forma 
indistinta los términos de regresión logística y modelos logit. En el apartado siguiente 
veremos cual es la ecuación del modelo y cómo los dos términos o acepciones son 
adecuados, pero creemos oportuno avanzar la matización que realiza Ronald 
Christensen.
“T he tw o  term s ‘lo g it’ and ‘log istic  regression ’, as applied to m od els, are 
essen tia lly  tw o  ñam es for the sam e idea. T ech nica lly , the term s log it and log istic  
are ñam es for transform ations. T he log it transformation takes a num ber p betw een  
0 and 1 and transform s it to log  \p / (1 -/>)]. The log istic  transform ation takes a 
num ber x on the real line and transform s it to exp x /  (1+ exp x). N o te  that the log it  
transform ation and the log istic  transform ation are inverses o f  each  other. In other  
w ord s, the log istic  transform ation applied to log  \p / (1-/?)] g iv e s  p and the logit 
transform ation applied to  expx /  (1+ exp x) g iv es x. D o in g  an an alysis o f  data 
requires both o f  these transform ations.” (C hristensen 1990: 2 3 3 )
181 Para casos donde la variable dependiente no es continua los modelos log-lineales, y en concreto la 
regresión logística, tienen mejores propiedades que los modelos lineales por las siguientes razones: 1) Los 
modelos lineales no son aptos para estimar probabilidades básicamente porque no acotan sus predicciones 
entre 0 y 1, y la probabilidad está acotada por definición entre 0 y 1.2) Las variables dicotómicas y/o 
cualitativas siguen una distribución distinta de la normal, supuesto que subyace en la regresión lineal. 3) 
En general, no se da homoscedaticidad, supuesto que también subyace en la regresión lineal.
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V.1.2 ESPECIFICACIÓN DEL MODELO DE REGRESIÓN LOGÍSTICA
Un modelo adecuado para estimar probabilidades, puesto que las estimaciones 
están acotadas entre 0 y 1, es la denominada función logística:
P = exp (a + BX¡) /1 + exp (a + BX¡) (1)
Como se observa, la función logística es una función exponencial. Esta función se 
transforma logarítmicamente en una función lineal.
P / l-P  = exp(a + BX¡) (2)
log (P /1- P) = a + BXj (3)
En la ecuación 3 tenemos como primer término la expresión denominada logit, que
equivale al logaritmo neperiano de las odds u oportunidades de la circunstancia 
contemplada en la variable dependiente, en nuestro caso trabajar a TP. Las odds son 
iguales al cociente entre la probabilidad contemplada en la variable dependiente como 1 
y la probabilidad contraria, o probabilidad de 0 de la variable dependiente. En el 
segundo término, como podemos observar, tenemos una ecuación lineal. La ecuación 3 
es el modelo que vamos a utilizar para explicar la circunstancia de trabajar a TP, de 
forma que la relación entre el logit de trabajar a TP y las variables independientes tiene 
un comportamiento lineal, y por tanto de fácil interpretación182.
Uno de los objetivos del modelo de regresión logística es la estimación de las 
probabilidades de que se cumpla la circunstancia contemplada en la variable 
dependiente en los distintos individuos que componen la muestra y por inferencia en la 
población183. Este cálculo se puede realizar con la ecuación 1 o con la siguiente 
ecuación que se obtiene operando a partir de la ecuación 1:
182 En lugar de modelos lineales, tipo m¡j = u + U|(i) + u2(j) + u12(jj), se consideran modelos log-lineales o 
lineales en logaritmos, tipo log (m¡j) = u + u1(i) + u2ü) + Ui2(¡j). En los modelos logit en el primer término de 
la ecuación aparece el logaritmo de la probabilidad de que se dé la circunstancia contemplada en la 
variable dependiente dividido por la probabilidad contraria, es decir el logit de p  o log (p /\-p ), de forma 
que en nuestro caso la modelización de la probabilidad de trabajar a TP para el sujeto i (p¡) será: log [/?¡ /  
(l-/?¡)] = Bo +BiA¡ + B2S¡ + B3D¡ + B4Cj
183 “If a logistic regression model for log [p¡ / (l-/?¡)] is fitted, we obtain estimates / 7¡ o f  the /?¡’s.” 
(Christensen 1990: 259).
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P = 1 / [1 + exp [-(a + BX¡)]] (4)
El concepto de odds ha sido traducido por “oportunidades”. Este concepto es muy 
utilizado en la interpretación de los resultados de la regresión logística para cuantifícar 
la relación de las variables independientes con la dependiente. Las odds son un cociente 
de probabilidades, en concreto la probabilidad de que se dé determinada circunstancia 
dividido por la probabilidad contraria. Se trata de una medida de riesgo, y como tal muy 
utilizada por las casas de apuestas, de forma que los anglosajones están acostumbrados 
a la utilización del concepto dada su afición a apostar184.
Al modelizar el logit, o logaritmo neperiano de las odds, de la variable dependiente 
como una función lineal de las variables independientes [ecuación 3], la probabilidad 
estimada de la variable dependiente [ecuación 1] es una función curvilínea en forma de 
S -la función logística- que tiene acotados sus valores entre 0 y 1, como corresponde a 
una función de probabilidad, y que puede ajustarse bien a los datos de cualquier variable 
dicotómica. Los coeficientes de regresión cuantifican la tasa de incremento o 
decremento de la función logística. El signo de estos coeficientes señala si la curva 
asciende o desciende, es decir el incremento o disminución en la probabilidad de que 
ocurra la circunstancia o fenómeno analizado. Los coeficientes de regresión [ecuación 
3] permiten el cálculo de las probabilidades para cada individuo de que se dé la 
circunstancia contemplada en la variable dependiente, así como la cuantificación de la 
relación de las variables independientes o explicativas con la dependiente.
La cuantificación de la relación se realiza de la siguiente forma: los coeficientes de 
regresión hacen referencia a cómo evoluciona el logit (o logaritmo neperiano de las 
odds u oportunidades) de la variable dependiente ante una variación en la variable 
independiente. Si se calcula la base del logaritmo neperiano elevado a los coeficientes 
de regresión tenemos la evolución ante un cambio en la variable independiente ya no 
del logit sino de las oportunidades u odds de la variable dependiente directamente 
[ecuación 2], que es lo que se utiliza para interpretar el modelo.
En la ecuación 2 vemos como los odds u oportunidades de que se dé la 
circunstancia contemplada en la variable dependiente es igual al número e elevado a la 
ecuación de regresión. El modelo calcula las oportunidades u odds, en nuestro caso de
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trabajar a TP, bajo la presencia y ausencia de determinada circunstancia recogida por la 
variable independiente caso de que ésta sea dicotómica; lo compara con la categoría de 
referencia cuando esta variable tiene más de dos categoría; o también ante un 
incremento en una unidad caso de que la variable independiente sea ■ continua, 
manteniendo en todos los casos el resto de coeficientes inalterados. Ello da lugar al odds 
ratio o cociente de oportunidades que es equivalente al número e elevado al coeficiente 
de regresión de que se trate185.
Odds ratio = exp (B)
De esta forma, el cociente, de oportunidades de que se dé la circunstancia 
contemplada en la variable dependiente, en nuestro caso trabajar a TP, ante por ejemplo 
ser varón o mujer, es igual al número e elevado al coeficiente de regresión de la variable 
sexo; donde varón es la referencia (0) y mujer la categoría que entra en el análisis (1). 
Partiendo de la ecuación 2 para mujeres (M) y varones (V):
(P/1-P) M = exp (a + B) = exp (a) * exp (B) /  (P/l-P) V = exp (a)
(P/\-P) M /(P /l-P ) V = exp (B)
Así, exp (B) -el número e elevado al coeficiente de regresión de la variable sexo- 
es, en este ejemplo, el cociente de oportunidades o el número de veces que es mayor las 
oportunidades de trabajar a TP para las mujeres que para los hombres.
Generalizando, el valor estimado del parámetro Bi indica que por cada incremento 
de una unidad de Xi, caso de que la variable sea cuantitativa, o por el paso a la categoría 
codificada como 1 en una variable dicotómica dummy186, las oportunidades u odds 
estimadas de que se cumpla la circunstancia contemplada en la variable dependiente se 
ven multiplicadas por exp (Bi), si el resto de variables ( X 2 ,  X 3 ,  X 4 . . . )  se mantienen 
constantes.
184 Es una lástima que la lotería, que es el juego de azar más popular en nuestro país, no lleve aparejados 
conceptos tan interesantes como las odds  anglosajonas.
185 Se puede ver un ejemplo desarrollado en Jovell (1995: 30).
186 En el apartado V. 1.3.2 se estudian las variables dummies.
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V.1.3 ELECCIÓN Y ESTIMACIÓN DEL MODELO
V. 1.3.1 Elección del modelo, estimación y bondad de la estimación
En la decisión referente a qué variables debemos incluir en el modelo, intervienen 
por una parte criterios basados en la teoría y en las hipótesis de investigación, y por otra 
parte interviene un criterio estadístico; es decir se combina una modelización sustantiva 
y una modelización estadística. La primera, la modelización sustantiva, se basa en la 
discusión de qué variables tiene sentido incluir en el análisis. Respecto a la segunda, la 
modelización estadística, consiste en establecer un criterio e introducir en el modelo las 
variables con capacidad explicativa o de predicción sobre la dependiente. Al mismo 
tiempo, en la modelización de fenómenos se sigue una estrategia de búsqueda del 
modelo que explique más o mejor a la variable dependiente con el menor número 
posible de variables explicativas, dando lugar dé esta forma al modelo más 
parsimonioso.
En la modelización se va a seguir el método de incorporación secuencial de 
variables hacia delante (forward stepwise LR)XZ1. En este método se van añadiendo 
variables explicativas al modelo en función de su capacidad explicativa sobre la 
variable dependiente, medida mediante la razón de verosimilitud (LR\ y de su 
signifícatividad, comparando en cada paso la significatividad (nivel del valor p) de los 
coeficientes de las variables que ya están dentro del modelo con el nivel de 
significatividad que se ha adoptado (nivel de significación a  de 0.01; 0.05), 
manteniendo en el modelo las variables que no lo superan y extrayendo del modelo las 
variables que superan este nivel. El proceso de incorporación de variables concluye 
cuando la variable explicativa que se vaya a introducir no mejore la bondad del ajuste 
del modelo a los datos de forma estadísticamente significativa (mayor p  que el nivel 
a  establecido como criterio de entrada).
La estimación de los parámetros de la ecuación de regresión logística se realiza por 
el método de máxima verosimilitud que consiste en la maximización de la función de 
verosimilitud. Para ello se puede proceder y así lo hace el paquete estadístico SPSS
187 Todos los métodos de elección de modelo que incorpora el paquete informático utilizado, SPSS, dan 
resultados idénticos, a excepción del método introducir (enter), que incluye todas las variables 
seleccionadas, independientemente de su significatividad estadística.
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mediante procedimientos iterativos188. El algoritmo utilizado en el proceso de 
estimación trata de maximizar la verosimilitud o probabilidad de que los coeficientes 
estimados se ajusten a los resultados observados. Para ello se constmye un estadístico: 
el logaritmo neperiano de la verosimilitud multiplicado por -2 (-2Log Likelihood o - 
2LL) que se distribuye asintóticamente como una distribución chi-cuadrado de Pearson. 
Durante la estimación se trata de minimizar este estadístico obteniendo un mejor ajuste 
cuanto menor o más próximo a cero sea su valor; por ello es utilizado como medida de 
bondad del ajuste. Concretamente, como medida de la mejora de la bondad del ajuste 
del modelo a los datos se utiliza el likelihood test ratio, G, o razón de verosimilitud.
G = -2 log [verosimiltud del modelo únicamente con la constante / verosimilitud del
modelo con las variables explicativas seleccionadas]
La razón de verosimilitud (G) sigue una distribución chi-cuadrado por lo que se 
puede realizar un contraste o test estadístico sobre la significatividad estadística del 
modelo. La hipótesis nula consiste en que los valores de los coeficientes de regresión 
estimados son iguales a cero, Ho: Bi = B2 = Bn = 0, lo que equivaldría a una ausencia de 
capacidad explicativa del modelo189. El contraste se realiza sobre el conjunto de 
coeficientes estimados por lo que basta que uno sea distinto de cero para rechazar la Ho. 
Por ello, lo que interesa es el valor absoluto del estadístico G y que la probabilidad de 
encontrar un valor de chi-cuadrado mayor que el estadístico sea un valor arbitrariamente 
pequeño. De esta forma, el estadístico G permite ver la mejora que se produce al 
comparar la verosimilitud del modelo seleccionado con la verosimilitud del modelo con 
únicamente la constante190, lo que permite calibrar la mejora en la bondad del ajuste del 
modelo y comparar entre distintos modelos valorando cual tiene mayor verosimilitud, o 
capacidad explicativa191. Con el método de estimación de incorporación secuencial de 
variables hacia delante (forward stepwise LR) se puede ver la variación en G o mejora
188 Para ver las distintas etapas del cálculo de los parámetros del modelo de regresión logística por el 
método de máxima verosimilitud, véase Santos Peña (1999: 381-2).
189 El valor de este estadístico se compara con una distribución chi-cuadrado con grados de libertad igual 
al número de coeficientes de regresión del modelo menos 1. Este contraste permite rechazar o adoptar la 
hipótesis nula a un determinado nivel de significación a .
190 Puesto que un modelo con únicamente una constante tienen capacidad predictiva mínima.
191 La bondad del ajuste interesa sobre todo en términos relativos, viendo qué variaciones incrementan el 
grado de ajuste. Respecto a la variabilidad total que vamos a ser capaces de explicar suele ser limitada, 
“Granted, we have not explained most o f  the variation in the data but it was probably not reasonable to 
think that we could.” (Christensen 1990: 259).
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de la verosimilitud que se produce al incorporar cada variable, pudiendo valorar la 
capacidad explicativa de la misma.
El test estadístico que hemos presentado contrasta los coeficientes estimados del 
modelo de forma conjunta. Para contrastar cada coeficiente de regresión estimado de 
forma individual se utiliza el índice de Wald. En la estimación del modelo se calculan 
los errores estándar (S.E.) de los coeficientes, de regresión y mediante éstos se 
comprueba la significatividad de cada coeficientes efectuando un contraste de 
hipótesis192.
El segundo criterio que se va a utilizar para calibrar la bondad o adecuación del 
modelo es su capacidad predictiva193 o capacidad de discriminación correcta de los 
individuos de la muestra. Este segundo criterio se fundamenta en la asignación de la 
probabilidad de que se dé la circunstancia contemplada en la variable dependiente a 
cada individuo en función de sus características, recogidas por las variables 
independientes. Esta asignación de probabilidades la realiza el programa estadístico que 
utilizamos (SPSS) para cada individuo de la muestra poblacional. La probabilidad de 
cada individuo se compara con un nivel probabilidad que se toma como umbral, y se 
clasifica a los individuos en dos grupos, en nuestro caso trabajadores a TC y 
trabajadores a TP en función de la probabilidad de trabajar a TP que tenga cada uno. 
Esta predicción se compara con las observaciones muéstrales señalando de esta forma la 
eficacia, porcentaje de aciertos o capacidad predictiva del modelo. La adecuación del 
modelo no sólo se muestra con el mayor porcentaje de aciertos entre los valores 
predichos y los observados, sino también en que los errores estén próximos al nivel de 
probabilidad de corte o umbral, ya que este punto de corte se elige de forma arbitraria 
por el investigador194, y no es lo mismo para la adecuación del modelo que los 
individuos clasificados erróneamente tengan una probabilidad próxima al umbral, error
192 El test para comprobar la significatividad del coeficiente de regresión tiene como hipótesis nula la no 
relación de la variable explicativa con la variable dependiente (H0: Bi = 0). Se calcula el estadístico 
índice de Wald = [B / S.E.(B)]2, se establece un nivel de significación a  (normalmente 0.05), y  se 
compara el valor del índice de Wald con una distribución chi-cuadrado de grados de libertad igual al 
número de categorías menos una, comprobando si es estadísticamente significativo: p  (probabilidad de 
encontrar un valor de chi-cuadrado mayor que el estadístico) mayor que 0.05 indica que se acepta la 
hipótesis nula de ausencia de relación o independencia; significatividad p  menor que 0.05, se rechaza la 
H0 y se pude afirmar que sí que existe relación entre la variable independiente o explicativa y la 
dependiente.
193 Dado que la capacidad predictiva del modelo vendrá determinada por la capacidad de este de ajustar 
los datos, se puede utilizar como medida de bondad de ajuste.
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que podemos calificar como leve, que los individuos clasificados erróneamente tengan 
una probabilidad extrema, lo que afecta más seriamente a la bondad del modelo. Esta 
localización de los errores se puede observar en el histograma o gráfico de clasificación 
que ofrece el SPSS junto a la estimación del modelo (apéndice 3.2).
V.l.3.2 Variables cualitativas: su recodificación mediante variables dummies o ficticias
En la introducción ya dijimos que en un modelo logit las variables explicativas 
podían ser cualitativas, ordinales o cuantitativas. En este apartado vamos a ver cómo se 
introducen en el modelo las variables de naturaleza cualitativa195. Las variables 
cualitativas, que corresponden a un conjunto de categorías excluyentes, son 
recodificadas para introducirse en el modelo como variables ficticias. Una variable 
ficticia o dummy es una variable dicotómica que toma un valor igual a 1 en una 
categoría o atributo y el valor 0 en las opciones alternativas. A continuación se muestra 
un ejemplo, extraído de uno de los modelos logit que aparece en el apartado siguiente, 
de recodificación de una variable en variables ficticias. La variable Ocupación tiene en 
nuestro modelo 7 categorías (véase el apéndice estadístico 3.1). La primera categoría 
corresponde a los Directivos; para esta categoría creamos una variable ficticia, 
indicadora o dummy que toma un valor 1 en los individuos pertenecientes a esta 
categoría y un valor 0 en los restantes. En total se crean tantas variables ficticias como 
categorías tenga la variable menos una, que será la categoría de referencia (en este caso 
la 7a que corresponde a No cualificados) y respecto a la cual estarán referidas las 
variables ficticias creadas. Es decir en el modelo se comparará la variable ficticia Ia de 
Ocupación, que tiene un 1 en la primera categoría y ceros en las restantes, respecto a la 
categoría representada por todo ceros (la 7a). Este proceso de recodificación mediante 
variables ficticias se realiza para todas las variables cualitativas que se introducen en el 
modelo y las que sin serlo se quiere que sean tratadas como tal.
194 El criterio que hemos seguido en la determinación de esta probabilidad umbral ha sido escoger el 
nivel que de lugar a porcentajes de aciertos más igualados en las dos categorías que incluye la variable 
dependiente.
195 Las variables ordinales, que expresan una graduación, pueden ser tratadas como cuantitativas si la 
diferencia entre los distintos niveles está graduada, y siempre y cuando se tenga en cuenta a la hora de 
interpretarlas. También pueden ser tratadas como cualitativas, convirtiéndose en este caso en variables 
con distintas categorías y produciéndose la pérdida de la información referente a las diferencias regulares. 
Las variables cuantitativas pueden ser recodificadas en cualitativas pero no es conveniente puesto que se 
produce una perdida de información sustancial, a no ser que haya una razón de peso para ello, como
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Parameter
V al ué Freq Coding
OCUPACIÓN (1) (2) (3) (4) (5) (6)
1, 00 453 1,  000 , 000 , 000 , 000 , 000 , 000
2,  00 1186 , 000 1 , 0 0 0 , 0 0 0 , 000 , 000 , 000
3, 00 565 , 000 , 000 1, 000 , 000 , 0 0 0 , 000
4, 00 916 , 000 , 000 , 0 0 0 1,  000 , 000 , 000
5, 00 347 , 000 , 000 , 000 , 000 1, 000 , 000
6, 00 1587 , 000 , 000 , 000 , 000 , 0 0 0 1,  000
7,  00 912 , 000 , 000 , 000 , 000 , 0 0 0 , 000
V.1.3-.3 El concepto de odds u oportunidades
En este apartado vamos a profundizar en el concepto de odds ratio o cociente de 
oportunidades. En los apartados anteriores ya hemos visto que las odds son una razón de 
probabilidades, y que el cociente de odds equivale al número e elevado al coeficiente de 
regresión logística. Con el fin de resaltar la importancia de este concepto, así como su 
relevancia para interpretar modelos de regresión logística, hemos seleccionado un 
conjunto de citas de la obra de Ronald Christensen Log-Linear Models.
“A commonly used technique in the analysis of count data is the examination of 
odds ratios.” (Christensen 1990: 28)
“One of the best reasons for considering log-linear models is that they often have 
very nice interpretations.” (Christensen 1990: 48)
“The special case in which the response variable has only two categories is of 
particular interest and lends itself to an specially nice treatment. This is because, 
with only two categories, there is essentially only one way to define the odds.” 
(Christensen 1990: 233)
A continuación calcularemos la odds ratio o cociente de oportunidades partiendo de 
una tabla de contingencia, en concreto la que cruza, dentro de una muestra de 
trabajadores asalariados del sector privado, la variables trabajar a TP/TC y la variable 
Sexo; esta tabla aparece en el apéndice estadístico 3.3.
La probabilidad de que esté a TP una mujer trabajadora es igual a 0.26 (295/1134) 
partido por la probabilidad contraria (0.74) o probabilidad de que esté a TC (839/1134) 
es igual a 0.35; es decir las oportunidades u odds de que una mujer trabajadora se
puede ser la violación de algún supuesto teórico del modelo de regresión logística, como se verá más
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encuentre a TP son superiores a un tercio. La probabilidad de que esté a TP un varón es 
0.04 (93/2281) partido por la probabilidad contraria (0.96) o probabilidad de que esté a 
TC (2188/2281) es igual a 0.0416; por lo que las oportunidades u odds de que un varón 
trabajador se encuentre a TP son iguales a un veinticuatroavo. El cociente de 
oportunidades [0.35/0.0416 = 8.4] nos indica que las oportunidades de que una mujer 
sea trabajadora a TP son aproximadamente 8 veces y media las oportunidades de que lo 
sea un varón. Para profundizar en la interpretación de odds como oportunidades, y de 
odds ratio como cuantas oportunidades de ocurrir tiene determinada circunstancia más 
que otra, véase el apartado V.2 donde se realiza la interpretación de los resultados del 
modelo.
A la odds ratio también se le ha denominado razón de productos cruzados, y se 
puede usar para “testar” la independencia y cuantifícar la relación de dos factores en una 
tabla de contingencia196, por lo que constituye una alternativa al test chi-cuadrado de 
Pearson.
En la estimación del modelo logit se obtienen las odds ratios o razones de 
oportunidades. En el programa SPSS aparecen como exp (B). Sin embargo, hay que 
tener presente que la estimación de las odds u oportunidades está condicionada o 
ajustada a los valores del resto de variables independientes del modelo; por lo que la 
presencia de relaciones entre las variables independientes (multicolinealidad) puede 
distorsionar estas estimaciones. Este problema será abordado en el apartado siguiente.
V.1.4 SUPUESTOS TEÓRICOS DEL MODELO 
V. 1.4.1 Ausencia de multicolinealidad
La regresión logística parte del supuesto teórico de que las variables independientes 
no están relacionadas linealmente, es decir la no existencia de multicolinealidad. La 
multicolinealidad se produce cuando las variables independientes correlacionan entre sí 
de forma importante. La presencia de multicolinealidad dificulta la estimación,
adelante.
196 Se le denomina razón de productos cruzados porque en el caso del ejemplo es igual a [(2188*295) / 
(839*93)]. Una odds ratio  igual a 1 implica una ausencia de relación entre las dos variables, mayor que 1 









pudiendo alterar, dependiendo del grado, las probabilidades estimadas, así como los 
cocientes de oportunidades.
“(...) correlations between independent variables can make interpretations o f  
individual regression coeffícients almost impossible.” (Christensen 1990: 259)
Sin embargo, en las investigaciones sociales es inevitable trabajar con cierto grado 
de multicolinealidad, debido a la complejidad del objeto de estudio caracterizado por 
múltiples relaciones transversales e interrelaciones197.
“una cierta correlación entre variables independientes es inevitable en los diseños 
de carácter no experimental” (Jovell 1995: 28)
Las alteraciones en los odds y en general en los coeficientes de regresión se 
producen porque éstos se calculan ajustando o aislando la variable de los valores del 
resto de variables, es decir se asume que los individuos son idénticos excepto en esa 
variable. La asunción de este supuesto en investigación social origina problemas en la 
medida que cuando cambie esa variable cambian también otras variables 
correlacionadas con ella. Por esto se pueden producir distorsiones en los odds respecto 
de las tablas de contingencia que estudian la relación entre dos variables de forma 
directa.
V.l.4.2 Existencia de una relación lineal entre el logit de la variable dependiente y las 
variables explicativas
El modelo de regresión logística parte de la asunción de que la relación entre el 
logit, o logaritmo neperiano de los odds, de la variable dependiente y las variables 
explicativas es lineal.
En el apartado que hace referencia a las variables ficticias o dummies ya vimos que 
en un modelo de regresión logística las variables independientes pueden ser cualitativas, 
ordinales o continuas. En nuestra modelización trataremos todas las variables como
197 “En las ciencias sociales y en los estudios poblacionales es muy difícil evitar la presencia de un cierto 
nivel de multicolinealidad entre las variables independientes, a diferencia de lo que suele ocurrir en las 
investigaciones propias de las ciencias experimentales y biológicas.” “(...) las variables de tipo 
sociológico suelen mantener entre ellas un cierto nivel de correlación que produce colinealidad” (Jovell 
1995: 83,88).
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cualitativas, ya que la edad es la única variable de naturaleza cuantitativa que se incluye 
en el análisis, pero se ha preferido categorizarla en grupos representados por variables 
ficticias porque aunque ello suponga una perdida de información198 evita violar una de 
las condiciones teóricas del modelo, consistente en que las variables cuantitativas 
tengan una relación lineal con el logit de la variable independiente. Circunstancia que 
observando los coeficientes de regresión de esta variable vemos que está muy alejada de 
cumplirse.
Por último, añadir que introducir esta variable en su formulación original, aparte de 
violar el supuesto de linealidad entre el logit de la variable trabajar a TP/TC y la edad, 
ocasiona una reducción de la bondad del ajuste y la capacidad predictiva del modelo199 
como hemos tenido ocasión de comprobar.
V.1.5 INTERPRETACIÓN DE LOS RESULTADOS DEL PROCESO DE 
ESTIMACIÓN A TRAVÉS DEL SPSS
El resultado de las estimaciones de las modelizaciones realizadas se muestra en el 
apéndice estadístico 3.2. En primer lugar aparece el número de individuos que 
componen la muestra poblacional, y el estadístico -2 logaritmo de la verosimilitud (- 
2LL) inicial o solo con la constante en el modelo, véase el apartado V.1.3 Elección y  
estimación del modelo.
En la primera tabla se muestra como se van incorporando las variables al modelo en 
función de su capacidad explicativa, con el método forward stepwise LR. En la segunda 
columna [improvement] se ve la mejora en la verosimilitud que aporta cada variable, o 
variación en -2LL respecto al paso anterior, y los resultados del contraste. En la quinta 
columna [Model] aparece la evolución del estadístico G al incorporar las distintas 
variables, así como los resultados referentes al contraste de hipótesis, cfr. apartado 
V.1.3.
A continuación aparece el estadístico -2LL final, tras la última incorporación, así 
como el goodness o f fit , estadístico que compara los valores observados con los
198 En la categorización de la variable edad se ha tratado de crear un número elevado de grupos para 
reducir la perdida de información resultante de este proceso y la confección de grupos equilibrados en 
cuanto al volumen de trabajadores que integrase cada uno.
199 “Como norma general, la bondad de ajuste de un modelo de regresión logística en el que las variables 
continuas o cuantitativas no presentan una relación lineal con el logit, mejora cuando éstas se codifican 
como variables dicotómicas [dummies]” (Jovell 1995: 45).
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predichos por el modelo200. También se ofrecen los resultados de la tabla y del gráfico 
de clasificación entre predicciones del modelo y observaciones muéstrales.
Por último aparece la tabla que muestra la estimación de los coeficientes de 
regresión del modelo. En primer lugar tenemos las variables que entran en el modelo, 
los coeficientes de regresión logística [B], los errores estándar de estos coeficientes 
[S.E.], lo que nos permite realizar contrastes sobre la significatividad de cada 
coeficiente a través del índice de Wald (véase el apartado V.1.3 Elección y  estimación 
del modelo). Al compararse este índice con una distribución chi-cuadrado con grados de 
libertad [df] igual al número de categorías de la variable menos 1, podemos apreciar si 
la variable es significativa (6a columna). La séptima columna muestra la correlación 
parcial de cada variable con la variable dependiente [R] con lo que podemos evaluar la 
relación que tiene con ésta. Por último, se muestra el número e elevado a cada 
coeficiente de regresión, uno de los outputs más importantes de la regresión logística 
puesto que se trata de la razón de oportunidades u odds ratio, analizada en los apartados 
anteriores.
V.1.6 CONCLUSIONES PARCIALES
En los apartados anteriores se ha descrito la técnica de modelización empleada; en 
todo este proceso no debemos perder de vista que cualquier modelo es una 
aproximación a la realidad, y como tal debe ser considerado.
Los coeficientes de regresión logística y restantes valores del modelo son 
estimaciones de los parámetros poblacionales ya que hay un proceso de inferencia 
estadística de los datos de la muestra, el panel de hogares (PHOGUE) del INE, hacia la 
población objeto de estudio, el colectivo de trabajadores del Estado español.
En este apartado hemos visto cómo en el modelo de regresión logística los logit 
estimados de la variable dependiente tienen una relación lineal con las variables 
independientes, pero las probabilidades y odds estimados no son funciones lineales. El 
modelo de regresión logística permite el cálculo de probabilidades y la estimación de 
odds ratios o cocientes de oportunidades de que se dé la circunstancia contemplada en 
la variable dependiente. También permite la estimación de errores y mediante éstos
200 La fórmula detallada del estadístico goodness o f  fit aparece en Vidal (1999: 231).
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realizar test de hipótesis sobre la significación de los coeficientes de regresión, es decir 
sobre la relación existente entre las variables independientes y la dependiente.
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V.2 INTERPRETACIÓN DE LOS RESULTADOS DEL MODELO
V.2.1 MODELO GENERAL
Esta parte la dedicamos al estudio de la relación de un conjunto de variables con el 
trabajo a tiempo parcial mediante la elaboración de un modelo de regresión logística. El 
objetivo que se persigue es poder contestar las siguientes cuestiones, planteadas en el 
apartado II.3.1 Objetivos, hipótesis y  metodología, ¿Qué características están asociadas 
a los puestos de trabajo a tiempo parcial?, y ¿Qué perfil tienen las personas que trabajan 
a tiempo parcial?, así como contrastar las hipótesis asociadas a estas cuestiones y 
planteadas en el apartado teórico citado. La fuente utilizada es el panel de hogares 
(PHOGUE) del INE, en concreto los microdatos del ciclo correspondiente a 1995201. 
Las variables aparecen descritas con detalle en el apéndice estadístico 3.1. Además, en 
el apéndice 3.3 se puede ver mediante el cruce de variables en tablas de contingencia la 
incidencia que tienen las distintas variables: sexo, edad, actividad en la que se trabaja, 
etc. en esta forma de empleo.
El modelo que se ha confeccionado tienen como variable dependiente Trabajo a 
tiempo parcial o a tiempo completo y como variables independientes o explicativas el 
conjunto de variables que aparece en el segundo término de la ecuación del modelo, con 
las cuales trataremos de explicar la circunstancia de que un individuo trabaje a tiempo 
completo o a tiempo parcial202. La ecuación del modelo es:
log [P(trabajar a TP)/(l-P(trabajar a TP))] = a + B¡ (Actividad) + B2 (Sexo) + 
B3(Experiencia de desempleo) + B^Asalariado) + Bs(Ocupación) + Bó(Edad) + 
B7(Cuidar niños) + Bg(Presencia de niños) + B^Dificultad en llegar a fin de mes)
Todas las variables independientes han sido recodificadas como variables dummies 
o ficticias, por lo que cada una de las variables se descompone en tantas variables 
ficticias como categorías tenga menos una, como se indicó en el apartado dedicado a las 
variables ficticias del bloque anterior.
201 Se utilizan datos de 1995 porque la fuente de datos que utilizamos, el panel de hogares, sólo tiene a 
disposición de los investigadores, a Junio de 2000, los ciclos de 1994 y 1995. La relativa antigüedad de 
los datos se compensa por la ventaja de trabajar con una amplia muestra de microdatos de alta calidad y 
con gran número de variables. Otras fuentes de datos del INE nos permiten una visión más actualizada de 
determinadas variables, que vienen analizadas en otros apartados de este trabajo, cfr. el capítulo III.
202 Se ofrece una descripción de las variables que intervienen en el modelo en el apéndice 3.1.
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En el apéndice estadístico 3.2 se muestran los resultados de la estimación del 
modelo. El estadístico G nos indica la bondad del ajuste, el valor de este estadístico es 
843.9 lo que equivale a explicar mediante las variables independientes introducidas en 
el modelo el 22.4% del total de la variabilidad de los datos203. En la tabla de 
clasificación podemos ver como el modelo clasifica correctamente el 75.6% de los 
casos (75.8% en el caso de trabajadores a TC, 73.2% en el caso de trabajadores a TP) y 
mediante el gráfico de clasificación se ve, a grosso modo puesto que cada símbolo 
equivale a 100 casos, como se distribuye la muestra respecto a la clasificación realizada. 
En el primer cuadro se obtiene la variación en la verosimilitud, o capacidad explicativa 
de cada variable. Este cuadro hay que interpretarlo con prudencia puesto que la 
existencia de correlación de las variables presentes en el modelo con otras variables 
puede llevar a errores de apreciación; pero podemos decir que las variables más 
importantes en la explicación de trabajar a TP o TC son la actividad en la que se 
localiza el puesto de trabajo, el sexo del trabajador/a, la ocupación en la que se 
encuadra, la circunstancia de ser asalariado o tener otra relación laboral y haber tenido 
alguna experiencia de desempleo en los últimos 5 años. También debe indicarse que las 
dos primeras variables se encuentran a mucha distancia del resto.
La tabla que aparece a continuación es una simplificación de la tabla del apéndice 
3.2 con los coeficientes de regresión, una indicación de si estos son significativos, y la 
inversa del logaritmo neperiano de cada coeficiente de regresión (eB), que como hemos 
visto equivale a la razón de oportunidades (odds ratio) lo que permite una interpretación 
directa de los resultados al ver la probabilidad de que se dé determinada circunstancia, 
en nuestro caso trabajar a TP, respecto a la probabilidad de la circunstancia contraria, en 
presencia y ausencia de determinado factor. El modelo también nos permite, como 
vimos en el apartado anterior, la estimación de probabilidades, ese resultado lo 
utilizaremos más adelante.
2(3 Este valor del estadístico G está en línea con los valores obtenidos por otros estudios similares: Tam 
(1997) y Cebrián y Moreno (1997).
Variable B sig. exp(B)
Constante 1,96
Actividad
Agricultura -1,2 * * 0,3
Resto act. (ind) -1,77 0,17
Comercio -1,31 0,27
Hostelería -0,72 0,48
Finanzas -1,24 * * 0,29
Educación -0,5 * 0,6
Sanidad -1,47 * * 0,23 Referencia: Personal doméstico
Mujeres 1,21 * * 3,39 Referencia: Varones
Desempleo 0,53 1,7 Referencia: No desempleo
Asalariado -1,9 * * 0,15
Autónomo -1,14 * * 0,32 Referencia: Ayuda familiar
Ocupación
Directivos -2,23 * * 0,11
Profesionales -0,87 * * 0,42
Administrativos -0,82 * * 0,44
Comercio y rest. -0,74 * * 0,48
Cualificado agrario -0,89 * * 0,41
Cualificado industrial -0,79 * * 0,46 Referencia: No cualificados
Edad
24-28 -0,48 * * 0,62
29-33 -0,97 * * 0,38
34-38 -0,99 0,37
39-43 -1,01 * * 0,36
44-49 -1,04 * * 0,35
50-55 -0,76 0,47
56 o más años -0,88 0,42 Referencia: 17-23 años
No cuida niños -1,2 0,3
Cuida niños 1-28h. -0,91 0,4 Referencia: Cuida niños más de 28h
No niños en hogar 0,64 1,9 Referencia: Niños en hogar
Dificultad en llegar a fin cje mes
Con dificultad -0,32 0,73
Cierta dificultad -0,19 0,83
Cierta facilidad -0,38 * 0,69
Con/Mucha Facilidad -0,59 * * 0,56 Referencia: Mucha dificultad
Un asterisco denota significativo para un nivel de 0.05 y dos asteriscos significativo para un nivel de 0.01
En primer lugar tenemos la variable Actividad del establecimiento, donde se 
compara la incidencia del trabajo a TP en la categoría de referencia Personal doméstico  
respecto a otras actividades. Como vemos los coeficientes del resto de categorías son 
negativos indicando que la presencia de cada actividad distinta de personal doméstico 
tiene un efecto negativo sobre la variable dependiente: Trabajar a tiempo parcia l o a 
tiempo completo. Estos efectos se pueden cuantifícar a través de la razón de
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oportunidades. En concreto trabajar en la actividad agraria frente a trabajar como 
personal doméstico reduce las oportunidades de ser trabajador a TP a un factor de 0.3 
frente a un factor de 1, es decir la probabilidad de trabajar a TP partido por la 
probabilidad de trabajar a TC en la agricultura, dividido por la probabilidad de trabajar a 
TP partido la probabilidad de trabajar a TC como personal doméstico, fijando el resto de 
variables, es igual a 0.3, mientras que si ambas probabilidades fuesen iguales la razón 
sería igual a 1. El resto de actividades que aparecen agrupadas en la segunda variable, 
básicamente industriales (cfr. apéndice 3.1), tiene un cociente de oportunidades de 
trabajar a TP respecto a personal doméstico ligeramente superior a un sexto204. Trabajar 
en la actividad de comercio en relación a trabajar como personal doméstico reduce las 
oportunidades de ser trabajador a TP a poco más de la cuarta parte; mientras que 
trabajar en hostelería lo reduce a casi la mitad, es decir el cociente entre las 
probabilidades de que un trabajador de hostelería sea TP o sea TC es aproximadamente 
la mitad que el cociente de probabilidades de que lo sea un trabajador de la actividad 
personal doméstico, controlando por el resto de variables o asumiendo que el resto de 
variables del modelo no se modifica. La razón de oportunidades de trabajar a TP para 
las actividades financieras respecto a la categoría de referencia es de dos séptimos. La 
probabilidad de que se dé la jomada a TP para la actividad de educación es mayor que 
en el resto de categorías, a excepción de la que hemos tomado como referencia 
(personal doméstico) y reduce las oportunidades de que se trabaje a TP respecto a ésta 
en solo tres quintos, controlando el resto de variables; hay que destacar que esta 
categoría no es significativa a un nivel de 0.01 pero sí a un nivel de 0.05. La actividad 
de sanidad, tienen un cociente de oportunidades de trabajar a TP de dos novenos 
respecto a la categoría de referencia, indicando que la probabilidad de que se trabaje a 
TP en esta actividad, al igual que en el resto de actividades que aparecen agrupadas en 
la variable dummy que aparece en segundo lugar, son las menores. En el apéndice 3.3 se 
ofrece un análisis descriptivo de las variables que permite ver las proporciones de 
trabajadores a TP y a TC que hay en cada categoría. En la tabla 1 correspondiente a la 
variable Actividad del establecimiento podemos ver que la mayor proporción de 
trabajadores a TP se concentra claramente en el personal doméstico, como nos indica el
204 La interpretación en términos de fracciones es aproximada; se ha utilizado porque creemos que facilita 
la comprensión del cociente de oportunidades. Para una cuantificación más freí de las diferencias entre las 
categorías véase la tabla con los resultados del SPSS que aparece en el apéndice 3.2.
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modelo205, y posteriormente en hostelería y en educación, y que la categoría con menor 
proporción de trabajadores a TP es la que agrupa al resto de actividades. Esta 
comparación la podemos realizar para cada una de las variables que aparecen en el 
modelo.
La siguiente variable a interpretar es el sexo de los trabajadores. En el modelo 
hemos codificado al grupo de varones como grupo de referencia, por lo que la variable 
que aparece hace referencia al colectivo de mujeres. El coeficiente positivo nos indica 
que el ser mujer incrementa la probabilidad de TP respecto a ser varón. En concreto el 
cociente de oportunidades es igual a 3.39, por lo que el cociente de probabilidades de 
trabajar a TP y a TC de las mujeres respecto a los varones es 2.39 veces mayor, 
manteniendo el resto de variables constantes.
En la variable Haber estado en paro alguna vez durante los últimos 5 años, “no” es 
la referencia por lo que el coeficiente positivo y una odds ratio de 1.7 indica que el 
haber estado en paro incrementa las oportunidades de trabajar a TP en un 70%, o lo que 
es equivalente, un factor de 1.7 respecto a 1 que correspondería a unas probabilidades 
de trabajar a TP equivalentes para los dos grupos, el que ha estado alguna vez en una 
situación de desempleo en los últimos 5 años y el que no. Ello refleja claramente la 
correlación existente entre trabajar a TP y haber estado en el desempleo recientemente.
La variable Situación profesional tiene como categoría de referencia el grupo de 
trabajadores clasificados como ayuda familiar, correspondiendo la primera dummy a los 
asalariados y la segunda a los trabajadores independientes o autónomos. Vemos como 
estas dos últimas circunstancias tienen un efecto negativo sobre la probabilidad de 
trabajar a TP respecto a tener una situación profesional de ayuda familiar. Tener una 
relación contractual de asalariado respecto a ayuda familiar reduce las oportunidades de 
trabajar a TP a la séptima parte, y ser autónomo a la tercera, manteniendo el resto de 
características inalteradas.
i
205 En la medida que la tabla de contingencia representa los datos directamente, cruzando dos o más 
variables, y el modelo es una aproximación, con un ajuste a los datos determinado, y sobre todo debido a 
la presencia de cierta multicolinealidad o correlación entre las variables independientes, prácticamente 
inevitable en las investigaciones de carácter social, hay algunos coeficientes del modelo que aparecen 
ligeramente distorsionados respecto a las proporciones que se observan en las tablas de contingencia. 
Cuando estas diferencias sean relevantes para el análisis serán advertidas. En todo caso creemos que 
resulta útil mostrar las tablas de contingencia cuando se realiza un modelo de estas características ya que 
permite comparar fácilmente los resultados del modelo con los datos originales.
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En la variable Ocupación .actual tomamos como referencia la clasificación que más 
trabajadores a TP tiene206 -no cualificados- y vemos que los directivos tienen un 
cociente de odds u oportunidades de TP respecto a la categoría de referencia de la 
décima parte; los técnicos y profesionales de aproximadamente tres séptimos, los 
administrativos ligeramente superior, los trabajadores de comercio y restauración 
próxima a la mitad, los trabajadores cualificados agrarios de dos quintos, y los 
trabajadores cualificados de la industria de, aproximadamente, cuatro novenos. Siempre 
respecto a los no cualificados y controlando o manteniendo constantes el resto de 
variables del modelo. De esta forma, el modelo indica que la mayor probabilidad de 
encontrar un trabajador a TP la encontramos, sin lugar a dudas, en el grupo de los no 
cualificados, la menor probabilidad, también sin lugar a dudas, en el grupo de directivos 
y el resto no se diferencia suficientemente puesto que a pesar de corresponder la 
siguiente mayor probabilidad a los trabajadores de comercio y restauración no refleja 
las diferencias que podemos observar en una tabla de contingencia, cfr. con el análisis 
descriptivo de las variables207.
En la variable Edad la categoría de referencia está constituida por los trabajadores 
de 17-23 años. Los coeficientes negativos del resto de categorías muestran como éste es 
el grupo donde la probabilidad de trabajar a TP es mayor; el grupo 24-28 años es el 
siguiente en cuanto a una mayor probabilidad de trabajar a TP con un cociente de 
oportunidades de cinco octavos, que refleja que la probabilidad de trabajar a TP 
respecto a la probabilidad de no hacerlo comparando con el grupo de referencia es igual 
a esta fracción. En el grupo 29-33 la ratio de oportunidades es de tres octavos; y en los 
tres grupos siguientes, que engloban edades de 34 a 49 años, disminuye de forma casi 
imperceptible, incrementándose otra vez la probabilidad de trabajar a TP respecto a TC, 
aunque de forma reducida, en los dos últimos grupos: 50-55 años y 56 o más años. 
Nótese que en el primero de estos dos grupos el cociente de oportunidades es mayor que 
en el último, dando un perfil de diente de sierra al final. Los cocientes de oportunidades 
de trabajar a TP por edades muestran que la probabilidad de trabajar a TP es
206 Este criterio lo estamos siguiendo en las variables no dicotómicas con el objeto de que las dummies 
muestren diferencias significativas respecto a la categoría de referencia. Podría haberse utilizado el 
criterio contrario escogiendo la categoría con menor proporción de trabajadores a TP, o cualquier otro.
207 Debemos de tener en cuenta que el modelo únicamente cambia el coeficiente cuya variación está 
comparando, valor 1-0 de la dummy, por lo que al mantener el resto de coeficientes constante está 
aislando circunstancias que en la realidad pueden no ser factibles de aislar, debido a la correlación 
existente entre estas dos variables independientes. Este fenómeno es conocido como multicolinealidad y
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sustancialmente mayor en los jóvenes y se reduce a partir del grupo de 29-33 años; ésta 
sería la tendencia principal, que se complementaría con un pequeño incremento de la 
probabilidad de trabajar a TP entre los mayores, no siendo esta última una tendencia 
sostenida sino que presenta altibajos.
La variable Número de horas semanales que dedica al cuidado de niños toma como 
categoría de referencia cuidar a los niños más de 28 horas a la semana. Este grupo es el 
que aparece con mayor probabilidad de englobar a los trabajadores a TP dados los 
coeficientes negativos de las otras dos categorías. No cuidar niños frente a la categoría 
de referencia reduce las oportunidades de darse entre los trabajadores a TP a poco 
menos de la tercera parte, controlando el resto de variables como siempre; y cuidarlos 
entre 1 y 28 horas las reduce hasta dos quintas partes.
La siguiente variable es Presencia de niños menores de 13 años en el hogar. 
Tomando como referencia la categoría presencia de uno o más niños pequeños en el 
hogar, el modelo indica que la ausencia de niños pequeños en el hogar incrementa la 
probabilidad de que se trabaje a TP. En concreto el cociente de oportunidades es 1.9, es 
decir la probabilidad de trabajar a TP partido por la probabilidad contraria de aquellos 
que no tienen niños menores de 13 años en el hogar, respecto a este cociente de 
probabilidades de los que sí que tienen niños es 1.9; con lo que las oportunidades de 
trabajar a TP de los que no tienen niños pequeños en el hogar son un 90% mayores, 
manteniendo como siempre el resto de coeficientes de regresión constantes.
Podría pensarse que el modelo se contradice puesto que señala que cuidar niños 
muchas horas a la semana incrementa la probabilidad de trabajar a TP, y al mismo 
tiempo señala que la presencia de niños pequeños en el hogar reduce la probabilidad de 
trabajar a TP. Sin embargo, si se observan las tablas de contingencia que aparecen en el 
análisis descriptivo para estas variables (apéndice 3.3), vemos que realmente la 
proporción de trabajadores a TP es mayor entre los trabajadores, seguramente 
trabajadoras, que cuidan más de 28 horas a la semana a los niños, y al mismo tiempo 
también es mayor la proporción de trabajadores a TP en los hogares donde no hay niños 
pequeños. El estudio de esta paradoja se deja para el análisis mediante cruce de 
variables puesto que es allí donde se resuelve; en este momento solo podemos decir que 
el modelo ha sido fiel a los datos.
es muy difícil de evitar en investigaciones de carácter social por la interrelación que presentan muchas 
veces las variables.
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La ultima variable que entra en el modelo es Grado de dificultad en llegar a fin de 
mes por parte de la unidad familiar. La categoría que se ha elegido como referencia es 
mucha dificultad en llegar a fin de mes. El coeficiente de la variable dummy que 
corresponde a con dificultad no resulta significativo al nivel de 0.05, aunque supera este 
nivel por muy poco208 (p=0.554), por lo que podemos comentar la odds ratio; éste es 
0.73, indicando que las oportunidades de trabajar a TP cuando se tiene dificultad en 
llegar a fin de mes respecto a tener mucha dificultad se reducen a cinco séptimos. El 
coeficiente que corresponde a tener cierta dificultad en llegar a fin de mes no resulta 
significativo frente a tener mucha dificultad. Tener cierta facilidad en llegar a fin de 
mes reduce las oportunidades de trabajar a TP a un factor próximo a dos tercios, 
significativo a un nivel de 0.05. Por último, la probabilidad de trabajar a TP frente a la 
probabilidad de TC cuando se tiene facilidad o mucha facilidad en llegar a fin de mes 
respecto al mismo cociente de probabilidades cuando se tiene mucha dificultad en llegar 
a fin de mes es 0.52, es decir las oportunidades de que se trabaje a TP cuando el hogar 
no tiene ningún problema económico son aproximadamente la mitad que cuando tiene 
graves problemas para llegar a fin de mes, controlando el resto de variables.
Un resultado relevante es que las variables Nivel de estudios y Estado civil del 
trabajador/a no entran en el modelo al no tener suficiente capacidad explicativa sobre la 
variable dependiente, trabajar a TP. En principio, se podría anticipar una 
correspondencia entre los trabajadores a TP y los trabajadores con menos estudios 
formales (aunque somos conscientes de que la relación es más compleja, sobre todo 
debido a que los jóvenes -un colectivo donde se concentra el empleo a TP- tienen más 
estudios que otros grupos de trabajadores, lo que podría ser una circunstancia que 
compensara la tendencia antes citada). También podría anticiparse que el estado civil 
juega un papel importante en el trabajo a TP, (concentración en determinados 
colectivos). En el caso del nivel de estudios, en otros trabajos similares, tanto referidos a 
otros países como a España, sí que resulta significativa. Así, en el estudio que realiza 
May Tam para Gran Bretaña, tres de las cinco categorías en que se divide la muestra 
respecto al nivel de cualificación formal resultan significativas al 0.05 (Tam 1997: 228). 
En el caso de Cebrián y Moreno (1997), en su estudio del trabajo a TP en el Estado 
español, de las dos regresiones logísticas que plantean, en la primera ocurre que cuatro 
de las cinco categorías de estudios resultan significativas y en la segunda tres. Ahora
208 Cfr. la nota al pie del apartado Elección y  estimación del modelo que describe el test de hipótesis para
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bien, también encontramos casos contrarios como el modelo Probit que realiza Osomo 
(1999) para el Estado español, en este modelo se divide la muestra en mujeres y 
varones, y mientras en las mujeres el trabajo a TP es más común entre las que tienen 
pocos estudios en el caso de los varones la educación formal no resulta significativa; la 
variable otros estudios adicionales no resulta significativa en ninguno de los dos 
colectivos. En el capítulo III del presente estudio, al comparar los niveles educativos de 
los trabajadores a TP y a TC en distintos países europeos ya veíamos que, a diferencia 
de lo que ocurre en otros países, en el caso del Estado español los trabajadores a TP y a 
TC que no tienen finalizada la enseñanza secundaria suponen un porcentaje similar - 
rondando el 60% en ambos grupos- y que el colectivo de jóvenes que no tiene este nivel 
de cualificación es entre 15 y 20 puntos porcentuales mayor en el caso de los 
trabajadores a TC que en el de TP (gráficos 1 y 2 del apéndice 1); por lo que podemos 
afirmar que los jóvenes que trabajan a TP en nuestro país tienen, como media, mayor 
nivel de cualificación que los jóvenes que trabajan a TC (Eurostat 1997, LFS).
En el análisis que estamos realizando, vemos mediante el coeficiente de correlación 
que la correlación parcial de la variable nivel de estudios con la variable dependiente es­
reducida pero no llega a ser cero, como en el caso de la variable estado civil. Que el 
nivel de estudios no resulte significativo podría deberse a la inclusión de alguna variable 
muy correlacionada con los estudios que privara de capacidad explicativa a esta última, 
sin embargo no parece que sea ésta la razón, puesto que si se efectúa la regresión con 
nivel de estudios como única variable independiente se comprueba que su capacidad 
explicativa continua siendo reducida209, aunque sí que pasa a ser significativa. Si 
observamos la tabla de contingencia vemos que las diferencias entre la proporción de 
trabajadores a TP y a TC entre los distintos niveles de estudios no difieren en gran 
medida, pero es un poco más común entre los trabajadores a TP que entre los de TC 
tener bachillerato o sin estudios, y educación secundaria; y un poco más frecuente entre 
los trabajadores a TC que entre los de TP tener un título superior. La no significatividad 
de esta variable la achacamos por tanto a la no existencia de diferencias relevantes210, 
entre otras cosas debido a que la proporción de jóvenes que trabaja a TP es elevada, y 
éstos tienen un nivel de estudios más elevado que la media de trabajadores; y a que al
comprobar la significatividad de los coeficientes de regresión.
209 índice de Wald 8.04, sig. 0.0175, PT022 (1) sig. 0.0194, PT022 (2) sig. 0.3423
210 Corroborada tanto por el estudio directo de los datos del PHOGUE del INE, así como de los datos del 
Labour Forcé Survey de EUROSTAT para España (Statistiques en Bref: population et conditions 
sociales, núm. 13, 1997).
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mismo tiempo los jóvenes que trabajan a TP tienen un nivel de estudios mayor que los 
que lo hacen a TC. Los trabajos que hemos citado de Tam (1997) y Cebrián y Moreno 
(1997) circunscriben su análisis al caso de trabajadoras. En el colectivo de mujeres las 
diferencias de nivel de estudios entre trabajadoras a TC y TP sí que pueden ser 
relevantes, circunstancia que puede verse alterada al incorporar al estudio a los varones. 
Esta circunstancia será tratada más adelante cuando restrinjamos la muestra al colectivo 
de mujeres y podamos ver si se da un incremento de la capacidad explicativa de la 
variable nivel de estudios. Respecto a la variable estado civil, vemos mediante el 
coeficiente de correlación que no está relacionada con la variable dependiente.
Como se ha visto en el apartado anterior, el modelo de regresión logística asigna a 
cada individuo con determinadas características una probabilidad respecto a que se dé la 
circunstancia contemplada en la variable dependiente. Esta probabilidad depende de las 
características del individuo recogidas mediante las variables independientes. De esta 
forma podemos dividir a los individuos de la muestra en grupos según la probabilidad 
que presenten -en nuestro caso la probabilidad viene referida a la circunstancia de ser 
trabajador a TP- y así ver las características más comunes o repetidas entre los 
individuos de cada grupo.
El modelo asigna una probabilidad reducida (inferior a 0.1) de ser trabajador a TP a 
4244 individuos. De éstos, un 96.4% son trabajadores a TC; por lo que el modelo yerra 
asignando una probabilidad reducida de trabajar a TP a trabajadores que realmente lo 
son en un 3.6% de los casos. En la siguiente tabla podemos ver los rasgos más comunes 
de este conjunto de trabajadores caracterizados por el modelo como correspondientes al 
perfil típico del trabajador a TC.
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Clasificados por el m odelo como típ ico trab. a TC 
Probabilidad m enor a 0,1 de ser trabajador a TP Estadísticos
Moda
Categoría %
Actividad 2 Resto de activ. no diferenciadas 46,3
Sexo 1 Varón 84,6
Desempleo en últimos 5 años 2 No periodos en el desempleo 73,1
Situación profesional 1 Asalariado 77,5
Ocupación 6 Industrial cualificada 35,3
Edad 4 34 a 38 años 16,6
Cuidado de niños 0 No cuida niños 81,3
Menores de 13 años en el hogar 2 No presencia de menores 59,5
Dificultad en llegar a fin de mes 3 Cierta dificultad 32,1
*22.5% categoría 2 (trabajador independiente)
**20.2% categoría 2 (Profesionales y técnicos)
***15% categorías 5 (39-43 años) y 6 (44-49 años)
****26.4% categoría 4 (cierta facilidad)
En la variable Actividad , la categoría que engloba a más gente es el resto de 
actividades no diferenciadas. Estos individuos son en su mayoría varones. No han 
pasado por un periodo de desempleo durante los últimos 5 años. Tienen una relación 
laboral de asalariados, siendo la segunda categoría más común en este grupo los 
trabajadores independientes. En la variable ocupación, se encuentran en mayor medida 
como trabajadores con cualificación de la industria y la construcción, (grupos 7 y 8 de 
la Clasificación Nacional de Ocupaciones 1994). Se suelen encontrar en el segmento de 
edad que comprende de 34 a 38 años, aunque las dos categorías siguientes tienen 
porcentajes similares. No dedican ninguna hora semanal al cuidado de niños. No hay 
niños menores de 13 años en su unidad familiar. Tienen cierta dificultad económica 
(término medio de la gradación) en llegar a fin de mes dados los ingresos que aportan 
los distintos miembros del hogar; y la segunda categoría más importante es tener cierta 
facilidad en llegar a fin de mes.
Clasificados por el modelo como típ ico trab. a TP 
Probabilidad mayor a 0,6 de ser trabajador a TP Estadísticos
Moda
Categoría %
Actividad 8 Personal doméstico 78,8
Sexo 2 Mujer 100
Desempleo en últimos 5 años 1 Sí periodos en el desempleo 67,5
Situación profesional 1 Asalariado 65
Ocupación 7 No cualificados 85
Edad 1 17 a 23 años 37,5
Cuidado de niños 0 No cuida niños 48,8
Menores de 13 años en el hogar 2 No presencia de menores 58,8
Dificultad en llegar a fin de mes 1 Mucha dificultad 33,8
*20% categoría 3 (ayuda familiar)
**45% categoría 2 (Cuida niños más de 28 h. Semanales)
El modelo asigna la probabilidad más elevada (0.6 o superior) de ser trabajador a 
TP a 80 individuos, de los que lo son realmente 51 (63.75% de acierto en este 
segmento). Estos individuos trabajan de forma mayoritaria como personal doméstico; 
son todas mujeres; sí que han pasado por periodos de desempleo en los últimos 5 años, 
tienen una relación laboral de asalariadas y la segunda categoría más importante es 
ayuda familiar. La ocupación mayoritaria es ‘no cualificados’ (CNO 1994), su edad está 
comprendida mayoritariamente entre 17 y 23 años, no dedican horas semanales al 
cuidado de niños o dedican muchas horas; por regla general no hay niños pequeños en 
el hogar, y por último tienen mucha dificultad para llegar a fin de mes dados los 
ingresos que entran en el hogar. Vemos que corresponde claramente a un perfil 
diferenciado del trabajador a TC típico visto en el párrafo anterior. El predominio de 
estas características se mantiene si ampliamos el grupo incluyendo a los que tienen una 
probabilidad de 0.5 o superior.
V.2.2 MODELO DE ASALARIADOS DEL SECTOR PRIVADO
El modelo descrito en el apartado anterior está basado en una muestra de 
trabajadores compuesta por unas 6000 personas y en él figuran trabajadores del sector 
público y del sector privado y, dentro de estos últimos, asalariados, trabajadores 
autónomos o independientes, empresarios, y trabajadores agrupados como ayuda 
familiar. De hecho hemos visto que la variable que recoge estas diferencias, Situación 
profesional, tiene una elevada capacidad explicativa sobre la circunstancia de trabajar a
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TP o a TC; y que tanto ser trabajador independiente como asalariado reduce la 
probabilidad de trabajar a TP frente a trabajar como ayuda familiar211. Sin embargo, 
nuestro análisis teórico, al igual que el trabajo de campo realizado, se ha centrado en los 
trabajadores a TP del sector privado y asalariados. La razón de por qué se circunscribe 
el análisis a este colectivo se encuentra en apartados precedentes212; aquí podemos decir 
que es el colectivo más numeroso dentro de los trabajadores a TP; se encuentra además 
en clara expansión frente a las otras figuras o formas de trabajo a TP -como veíamos en 
el apartado que estudia la evolución del trabajo a TP en nuestro país-; y por último 
añadir que la relación laboral de asalariado es la característica de toda sociedad 
capitalista por ser uno de los principios sobre los que se fundamenta y define una 
sociedad de este tipo213, constituyendo la “norma” de la relación laboral de dicha 
sociedad.
En este apartado realizamos una modelización similar a la realizada en el apartado 
anterior pero ciñéndonos a los trabajadores asalariados del sector privado, objeto central 
de nuestro estudio sobre el trabajo a TP. Esta modelización permitirá detectar las 
variables con capacidad explicativa sobre la circunstancia de trabajar a TP dentro del 
colectivo de asalariados que trabajan para la empresa privada, y ver si hay diferencias 
respecto al modelo anterior que contempla a otros colectivos de trabajadores. La 
comparación de ambos modelos también permitirá valorar qué modelo tiene mayor 
capacidad explicativa o recoge mejor la variabilidad de los datos, es decir, se ajusta 
mejor a la realidad. A priori esperamos que al haber confeccionado el marco teórico -del 
cual se destilan las variables que se utilizan en el modelo- para el colectivo de 
asalariados del sector privado, la capacidad explicativa del modelo restringida a este 
colectivo sea mayor. La ecuación del modelo es:
log [P(trabajar a TP)/(l-P(trabajar a TP))] = a + Bi(Actividad) + B2 (Sexo) + 
B3(Experiencia de desempleo) + B^Ocupación) + Bs(Edad) + BóCCuidar niños) + 
B7(Presencia de niños) + Bg(Dificultad en llegar a fin de mes)
211 La variable Sector al que pertenece la em presa u organismo, público o privado, si se introduce en el 
modelo, con la limitación que después se comentará de que no está medida para jornadas inferiores a 15 
horas semanales, tiene una capacidad explicativa considerable sobre trabajar a TC o TP; es significativa y 
tiene un exp (B) de 2.97 que indica que trabajar en el sector privado incrementa las oportunidades de 
hacerlo a TP en casi un 200% respecto a trabajar en el sector público.
212 Véase el apartado II.3.3 Delimitación de l objeto de estudio.
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El modelo que estamos describiendo al contemplar únicamente asalariados y del 
sector privado reduce la muestra a 3415 trabajadores214. Los resultados de la estimación 
del modelo se muestran en el apéndice estadístico 3.2. El estadístico G es igual a 642, 
que equivale a explicar un 26.6% de la variabilidad total de los datos, 4.2 puntos 
porcentuales más que en el modelo anterior. En la tabla de clasificación podemos ver 
que el modelo clasifica correctamente a un 77% de los trabajadores (76.9% en el caso 
de los trabajadores a TC, 78% en el caso de los de TP) por lo que capacidad predictiva 
de este modelo es superior al modelo que incluye a trabajadores del sector público y 
trabajadores no asalariados, indicándonos también que la bondad del ajuste es mayor.
En el cuadro del apéndice donde aparece la capacidad explicativa de cada variable, 
las variables más importantes en la explicación de trabajar a TP o TC se repiten, a 
excepción lógicamente de la variable Situación profesional, que no se contempla en el 
modelo puesto que la muestra se limita a los asalariados. Este cuadro refleja la 
introducción de variables en el modelo y en él se puede observar como la variable 
Estado civil entra en el modelo en el 6o paso con una capacidad explicativa 
considerable, y como es desplazada fuera del modelo en el noveno paso, tras introducir 
la variable Edad, variable muy correlacionada con el estado civil.
A continuación se muestra una tabla resumen de la estimación de los coeficientes 
de regresión logística.
213 Véase Pahl (1991).
2,4 El trabajar con microdatos permite seleccionar a los individuos en función de determinada 
característica cuando esta característica figura como variable en la base de datos. Este procedimiento da 
resultados similares a un diseño de la encuesta específico puesto que permite definir una muestra 
estadística acorde a los objetivos particulares de la investigación. En nuestro caso el interés se centra en el 
colectivo de trabajadores a TP que trabajan en el sector privado de la economía y bajo una relación 
laboral asalariada. Este colectivo se ha aislado del resto de trabajadores a TP mediante dos variables del 
PHOGUE del INE. En la variable PE004, Situación profesional, se ha seleccionando a los trabajadores 
asalariados y equivalentes (aprendices y trabajadores en formación) y mediante la variable PE009, Sector 
al que pertenece la  empresa u organismo, se han eliminado de la muestra los trabajadores del sector 
público. Por una limitación del PHOGUE esta última variable sólo está disponible para trabajadores cuya 
jom ada laboral semanal es superior a 14 horas, por lo que hemos asumido que no hay trabajadores del 
sector público con jomadas inferiores a 15 horas semanales, supuesto que a nuestro entender parece 
bastante verosímil.
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Variable B sig. exp(B)
Constante 0,27
Actividad
Agricultura -0,98 ** 0,38
Resto act. (ind.) -2,06 ** 0,13
Comercio -1,26 ** 0,28
Hostelería -0,78 * * 0,46
Finanzas -1,02 * * 0,36
Educación -0,1 0,9
Sanidad -0,94 * * 0,39 Referencia: Personal doméstico
Mujeres 1,22 ** 3,4 Referencia: Varones
Desempleo 0,42 * * 1,52 Referencia: No desempleo
Ocupación
Directivos -2,02 * 0,13
Profesionales -0,85 ** 0,43
Administrativos -0,8 ** 0,45
Comercio y restauración -0,6 * * 0,55
Cualificado agrario -5,07 0,01
Cualificado industrial -0,93 •* 0,39 Referencia: No cualificados
Edad
24-28 -0,39 * 0,68
29-33 -0,82 ** 0,44
34-38 -0,88 *‘ 0,41
39-43 -0,78 ** 0,46
44-49 -0,86 ** 0,42
50-55 -0,76 * * 0,47
56 o más años -1,24 ** 0,29 Referencia: 17-23 años
No cuida niños -1,29 ** 0,28
Cuida niños 1-28h. -0,98 * * 0,37 Referencia: Cuida niños más de 28h.
No niños en hogar 0,61 * * 1,84 Referencia: Niños en hogar
Dificultad en llegar a fin de mes
Con/Cierta dificultad -0,19 0,83
Cierta facilidad -0,35 0.71
Con/Mucha facilidad -0,63 * 0,53 Referencia: Mucha dificultad
Un asterisco denota significativo para un nivel de 0.05 y dos asteriscos significativo para un nivel de 0.01
La variable Actividad aparece como la más significativa. Trabajar en la actividad 
agraria frente a trabajar como personal doméstico reduce las oportunidades de trabajar a 
TP a un factor de 0.38 respecto a 1, o lo que es lo mismo a tres octavos. Trabajar en 
comercio tiene un cociente de oportunidades o probabilidad de que se trabaje a TP 
partido por la probabilidad de hacerlo a TC respecto a la ratio equivalente en la 
categoría de referencia igual a 0.28, o dos séptimos. Hostelería aparece dentro del 
colectivo de asalariados como la segunda actividad con más probabilidad de que se 
trabaje a TP, las oportunidades de trabajar a TP en esta actividad son de 0.46 respecto a
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las de personal doméstico. Las actividades financieras tienen una odds ratio de 0.36, 
manteniendo como siempre el resto de variables constante. El coeficiente de regresión 
de la actividad de educación respecto a la categoría de referencia no resulta significativo 
en el presente modelo; sin embargo, en un modelo que contemple dentró de los 
asalariados también a los trabajadores del sector público esta variable es significativa al 
5% y con una elevada probabilidad de que se trabaje a TP (odds ratio de 0.48). Trabajar 
a TP en actividades sanitarias muestra un cociente de oportunidades de 0.39, el doble 
que el correspondiente a un modelo donde se incluyeran también a los trabajadores del 
sector público. Por último, la variable que agrupa al resto de actividades, básicamente 
industriales, tiene las oportunidades de trabajar a TP más reducidas, tan sólo la octava 
parte que las correspondientes a personal doméstico.
En el modelo se comprueba como ser mujer incrementa las oportunidades de 
trabajar a TP respecto a ser varón en casi dos veces y media. Comparando con el 
modelo anterior, vemos que la probabilidad de TP para las mujeres no se altera cuando 
sólo se contempla asalariadas del sector privado.
Haber estado en paro en algún periodo de los últimos 5 años incrementa las 
oportunidades de trabajar a TP frente a TC en un 52%. La siguiente variable que entra 
en el modelo es la ocupación. Ser directivo reduce las oportunidades de trabajar a TP 
respecto a la categoría de referencia -no cualificado- a poco más de la octava parte, 
categoría significativa a un nivel a  de 0.05; ser profesional o técnico reduce las 
oportunidades a un factor de 0.43 respecto a 1 que correspondería a la situación en que 
la categoría que se considere y la de referencia tuviesen las mismas oportunidades o 
razón de probabilidades; ser administrativo tiene una razón de oportunidades de trabajar 
a TP ligeramente superior a cuatro novenos. Comercio y restauración son las 
ocupaciones que mayor probabilidad de trabajar a TP tienen después de la categoría de 
referencia, las oportunidades de trabajar a TP se reducen a cinco novenos respecto a no 
cualificado. Ser trabajador agrario cualificado no resulta significativo y ser industrial 
cualificado reduce el cociente de oportunidades a dos quintos.
La variable edad muestra un perfil similar al modelo anterior aunque los cocientes 
de oportunidades del tramo de edades intermedio son más elevados y presentan un perfil 
de dientes de sierra en lugar de una tendencia decreciente; así mismo el cociente de 
oportunidades del último tramo es sensiblemente inferior, lo que constituye el rasgo más 
destacable. La probabilidad de trabajar a TP partido por la probabilidad de no hacerlo -y
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por tanto trabajar a TC- con una edad entre 24 y 28 años partido por el mismo cociente 
de probabilidades con una edad de 17-23 años es igual a 0.68, significativo a un nivel de 
0.05. Este cociente de oportunidades se reduce entre 29 y 33 años a 0.44 o cuatro 
novenos. En los siguientes tramos de edad el cociente de oportunidades de trabajar a TP 
oscila alternativamente entre 0.41 y 0.47 hasta el último segmento de edad, de 56 a más 
años, donde el cociente de oportunidades de trabajar a TP a esta edad respecto a la de 
referencia (17-23 años) se reduce hasta dos séptimos (0.29), reflejando de forma clara 
que en nuestro país el trabajo a TP no aparece vinculado al trabajo asalariado a edades 
maduras o como transición a la jubilación de los asalariados.
No cuidar niños respecto a cuidarlos muchas horas reduce las oportunidades de 
trabajar a TP hasta un coeficiente de dos séptimos (0.28), manteniendo el resto de 
variables constantes; y cuidarlos entre 1 y 28 horas lo reduce a tres octavos (0.37). Por 
lo que vemos que esta variable no cambia sustancialmente respecto al modelo logit del 
apartado anterior, y el trabajo a TP aparece vinculado a cuidar niños más de 28 horas, o 
mejor dicho, incrementa la probabilidad de que se dé. Y al mismo tiempo, tal y como 
ocurría en el modelo anterior, no haber menores de 13 años en el hogar incrementa las 
oportunidades de trabajar a TP en un 84% respecto a que los haya.
La variable Grado de dificultad en llegar a fin de mes dados los ingresos netos de 
la unidad familiar se ha modificado ligeramente respecto al modelo anterior uniendo las 
categorías con dificultad y con cierta dificultad en una única variable, con el objeto de 
reducir la p  del contraste215, y que la variable entre en el modelo. En este sentido 
podemos decir que si la variable se recodifica como dicotómica: por un lado los 
individuos con dificultad en llegar a fin de mes y por otro los individuos con facilidad, 
la variable es significativa a un nivel a  de 0.05, pero ello supone una perdida de 
información que se ve reflejada en la tabla de clasificación en una menor discriminación 
de los trabajadores a TP de los de TC. Por esta razón hemos optado por introducir la 
variable en el modelo con la ligera modificación comentada al principio del párrafo, que 
mantiene como categoría de referencia a los trabajadores con mucha dificultad en llegar 
a fin de mes. La comparación de la categoría que agrupa dificultad y  cierta dificultad 
respecto a la categoría de referencia no resulta significativa; la categoría que recoge a 
los trabajadores con cierta facilidad respecto a mucha dificultad tiene una p  igual a 0.87 
y un cociente de oportunidades de 0.71 o cinco séptimos. Los individuos con facilidad o
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con mucha facilidad  en llegar a fin de mes respecto a los que tienen mucha dificultad 
tiene una razón de oportunidades de ser trabajadores a TP de 0.53, significativa al 0.05, 
que indica que no tener problemas económicos en la familia o tener facilidad para llegar 
a fin de mes respecto a tener mucha dificultad, reduce las oportunidades de trabajar a 
TP hasta cinco novenos. Por lo que podemos afirmar que se mantiene la relación entre 
el empleo a TP y la dificultad en llegar a fin de mes dentro del colectivo de trabajadores 
asalariados del sector privado, aunque es más débil que en el modelo anterior que 
contempla a otras categorías de trabajadoras como, por ejemplo, la ayuda familiar.
En el modelo que estamos estudiando no resultan significativas la variable nivel de 
estudios, ni estado civil tras la incorporación de la variable edad. Podemos destacar que 
en este modelo la capacidad explicativa de la variable nivel de estudios es mucho más 
baja que en el anterior así como la capacidad explicativa de estado civil es más alta.
Al igual que hicimos en el modelo anterior vamos a ver las características o perfil 
del grupo de individuos a los que el modelo asigna una reducida probabilidad de 
trabajar a TP y del grupo a los que asigna una elevada probabilidad.
Clasificados por el modelo como típ ico trabajador a TC
Probabilidad menor a 0,1 de ser trabajador a TP Estadísticos
Moda
Categoría %
Actividad 2 Resto de activ. no diferenciadas 64,8
Sexo 1 Varón 89,5
Desempleo en últimos 5 años 2 No periodos en el desempleo 64,4
Ocupación 6 Industrial cualificada 47,6
Edad 2 24 a 28 años 15,3
Cuidado de niños 0 No cuida niños 83,7
Menores de 13 años en el hogar 2 No presencia de menores 60,3
Dificultad en llegar a fin de mes 2 Con/Cierta dificultad 52,1
*14% categorías 3 (29-33 años), 4 (34-38 años) y 5 (39-43 años) 
**24,7% categoría 3 (cierta facilidad)
En el modelo hay 2300 trabajadores con una probabilidad menor a 0.1 de trabajar a 
TP, y por tanto una probabilidad elevada (0.9) de trabajar a TC. De estos trabajadores el 
97% de los casos realmente son trabajadores a tiempo completo. En el cuadro se ve el 
perfil de este colectivo caracterizado por el modelo como el representativo del 
trabajador a TC. La categoría de la variable actividad que engloba a mayor número de
215 Probabilidad de encontrar un valor de la distribución chi-cuadrado superior al valor del estadístico 
índice de Wald al nivel de significación escogido.
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personas es ‘resto de actividades no diferenciadas’; son mayoritariamente varones; y no 
han estado en paro en los últimos 5 años. En la variable ocupación la categoría más 
destacada es ‘industrial cualificada’. La edad aparece repartida entre los distintos 
segmentos pero hay una ligera diferencia a favor del grupo de 24 a 28 años. Entre estos 
trabajadores es más característico no cuidar niños habitualmente y que no haya niños 
pequeños en el hogar. Por último, predomina la circunstancia de llegar a fin de mes con 
dificultad y con cierta dificultad (agrupadas en este modelo en una sola categoría) y la 
segunda categoría más representativa es tener cierta facilidad. Estas características se 
mantienen si ampliamos el colectivo englobando a los que tienen una probabilidad de 
trabajar a TP menor a 0.15. Si comparamos con el perfil típico de trabajador a TC 
resultante del modelo anterior, que considera todos los trabajadores, vemos que hay 
escasas diferencias: la edad, que aparece muy repartida entre los distintos segmentos; y 
el grado de dificultad en llegar a fin de mes que en el último modelo se ha agrupado 
‘cierta dificultad’ con la categoría anterior.
El perfil más repetido entre los individuos con una elevada probabilidad de trabajar 
a TP (0.6 o superior), con un porcentaje de acierto respecto a la circunstancia de trabajar 
a TP del 62.7%, figura en la siguiente tabla.
Clasificados por el modelo como típico trabajador a TP
Probabilidad mayor a 0,6 de ser trabajador a TP Estadísticos
Moda
Categoría %
Actividad 8 Personal doméstico 92,5
Sexo 2 Mujer 100
Desempleo en últimos 5 años 1 Sí periodos en el desempleo 68,6
Ocupación 7 No cualificados 92,5
Edad 1 17 a 23 años 32,8
Cuidado de niños 2 Cuida niños más de 28 h. Semanales 56,7 *
Menores de 13 años en el hogar 2 No presencia de menores 50,7 * *
Dificultad en llegar a fin de mes 2 Con/Cierta dificultad 52,2 * * *
*37,3% Categoría 0 (No cuidar niños)
**49,3% categoría 1 (Sí presencia de menores) 
***35,8% categoría 1 (Mucha dificultad)
La actividad más representativa es personal doméstico; son mujeres el 100% del 
grupo; mayoritariamente han estado en paro en algún periodo durante los últimos 5 
años; la ocupación predominante es no cualificadas; se encuentran mayoritariamente en 
el segmento de edad más joven, 17-23 años. La mayoría (56.7%) dedica más de 28
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horas semanales al cuidada de niños, y aparece repartido a partes iguales la 
presencia/ausencia de menores de 13 años en el hogar. Mayoritariamente aparecen 
agrupados entre los que tienen dificultad y cierta dificultad en llegar a fin de mes, y la 
segunda categoría más importante es tener mucha dificultad. Estas características 
predominantes se mantienen si ampliamos el colectivo englobando trabajadores con 
probabilidades de 0.5 en adelante, a excepción de la variable cuidado de niños que pasa 
a dominar ‘no cuidar niños’, y presencia/ausencia de niños que pasa a predominar 
ausencia de niños en el hogar.
V.2.3 MODELO RESTRINGIDO
Si queremos profundizar más en el análisis e introducir en el modelo más variables 
que según nuestro marco analítico deben ser relevantes, no tenemos más remedio que 
restringir la muestra debido a las limitaciones que presenta la fuente, el panel de hogares 
del INE. En concreto, las variables Tipo de contrato y Situación en el trabajo actual 
(supervisor o intermedio, no supervisor) están medidas únicamente para trabajadores 
que trabajan 15 o más horas semanales. Esto supone prescindir en el análisis de los 
trabajadores a TP cuya jomada es más reducida -la mayoría en situaciones de claro 
subempleo- lo que en un estudio sobre el trabajo a tiempo parcial supone una clara 
limitación. Por ello, consideramos que es preciso tener presente este hecho en todo 
momento y considerar que los resultados de este tercer modelo logit no afectan a los 
trabajadores a TP de menos horas o marginales. Esta limitación metodológica a la que 
nos vemos forzados a incurrir, debido a que el PHOGUE del INE no estudia estas 
variables para el colectivo de trabajadores con jomadas inferiores a 15 horas semanales, 
se ve compensada por el interés de las variables de esta forma analizadas. El tipo de 
contrato es una variable fundamental según nuestro marco analítico en la diferenciación 
de los trabajadores a tiempo parcial y a tiempo completo, ya que define en gran medida 
la calidad del puesto que ocupan y afecta a la calidad de vida de estos trabajadores. La 
variable situación en el trabajo actual (supervisor o intermedio vs. no supervisor) es una 
variable proxi de la responsabilidad que tienen el trabajador en el puesto de trabajo, 
aspecto al que también hemos dado relevancia en el marco analítico. La ecuación de 
este tercer modelo es:
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log [P(trabajar a TP)/(l-P(trabajar a TP))] = a + Bi (Actividad) + B2 (Sexo) + 
B3 (Ocupación) + B4 (Cuidar niños) + Bs(Presencia de niños) + BóCEstado civil) + 
Bv(Tipo de contrato) + Bg(Supervisor)
Los resultados de la estimación de este modelo aparecen en el apéndice 3.2. La 
diferencia de -2  log de la verosimilitud entre el modelo con la constante y el modelo 
con las explicativas (denominado G) es igual a 403.2, que supone un 24.16% de la 
variabilidad total. La capacidad predictiva del modelo es similar a la del modelo 
anterior. La variable tipo de contrato se confirma como una variable muy relevante en la 
explicación o predicción de la variable dependiente ya que tiene una capacidad 
explicativa muy elevada. De forma que la mayor parte de la pérdida en la bondad del 
ajuste y en la capacidad predictiva del modelo, consecuencia de no contabilizar a los 
trabajadores a TP de menos horas, se compensa por la posibilidad de poder disponer de 
la variable tipo de contrato en el análisis, confirmando su relevancia en un análisis sobre 
el empleo a TP. Las variables más importantes del análisis se ven de esta forma 
alteradas, dando como resultado que la variable con mayor capacidad explicativa de este 
modelo es la variable sexo, seguida de la variable tipo de contrato y relegando a la 
variable actividad al tercer lugar.
La variable situación en el trabajo actual (supervisor o intermedio, no supervisor) 
tiene una capacidad explicativa sobre trabajar a TP bastante limitada y no resulta 
significativa a un nivel a  de 0.05, aunque tiene unap  relativamente próxima a este nivel 
y por ello se ha introducido en el análisis.
A continuación se muestra una tabla con los coeficientes de regresión que permite 
la interpretación de los resultados.
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Resto act. (ind.) -1,06 ** 0,35
Comercio -0,44 0,65
Hostelería -0,64 0.054 0,53
Finanzas -0,27 0,76
Educación 0,19 1,24
Sanidad -0,26 0,77 Referencia: Personal doméstico





Comercio y restauración 0,05 1,05
Cualificado agrario -5,28 0,01
Cualificado industrial -0,73 * 0,48 Referencia: No cualificados
No cuida niños -1,38 * * 0,25
Cuida niños 1-28h. -0,77 * 0,46 Referencia: Cuida niños más de 28h.
No niños en hogar 0,52 * 1,68 Referencia: Niños en hogar
Separado-div.-viudo -0,16 0,85
Soltero 0,37 * 1,44 Referencia: Casados
Contrato
Temporal 1,18 ** 3,26
Sin contrato 1,94 * * 6,99
Otro 1,46 * * 4,32 Referencia: Indefinido
No supervisor 0,46 0.08 1,59 Referencia: Supervisor-G. intermedio
Un asterisco denota significativo para un nivel de 0.05 y dos asteriscos significativo para un nivel de 0.01
La variable tipo de contrato tiene una capacidad explicativa superior a la variable 
actividad en la que se encuadra el puesto de trabajo, siendo ésta la variable más 
importante de los dos modelos vistos anteriormente. De esta forma vemos que en la 
predicción del status de un trabajador, TC versus TP, entre los asalariados del sector 
privado de la economía, la variable tipo de contrato es la que aporta más información, 
después de la variable sexo, para la realización de esta predicción. En la interpretación 
de la variable el signo positivo de los tres coeficientes de regresión nos indica que 
cualquier situación distinta de un contrato indefinido eleva la probabilidad de trabajar a 
TP. La razón de oportunidades (odds ratió) igual a 3.26 de los trabajadores temporales 
respecto a los indefinidos, indica que ser temporal o eventual frente a ser indefinido 
eleva hasta más del triple las oportunidades de ser trabajador a TP respecto a TC, 
manteniendo el resto de coeficientes constantes. Trabajar a cambio de un salario y no
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tener contrato laboral -recordemos que la muestra se compone únicamente de 
asalariados- incrementa las oportunidades de ser trabajador a TP hasta 6 veces más 
respecto a una situación de indefinido (odds ratio de 7) manteniendo el resto de 
variables constántes, como siempre. Y por último, ser asalariado y tener otro acuerdo 
laboral distinto de indefinido, temporal o carecer de contrato216, incrementa las 
oportunidades de ser trabajador a TP en un 332 por cien. Viendo las tablas de 
contingencia que recogen esta variable (apéndice 3.3) se puede comprobar directamente 
la diferente incidencia del trabajo a TP y a TC en cada uno de los distintos tipos de 
contrato. Ésto es así incluso suprimiendo del análisis a los trabajadores a priori más 
diferentes, los que trabajan menos de 15 horas semanales, como es el caso debido a la 
limitación comentada anteriormente. De esta forma se comprueba la debilidad de la 
relación laboral y la precariedad en la que se encuentra la mayor parte de los 
trabajadores a TP.
La otra variable introducida, Situación en el trabajo actual (supervisor o grado 
intermedio vs. no supervisor), es significativa al 0.1 y su capacidad explicativa es 
mucho menor, aunque mejora el modelo frente a la alternativa de no incluirla. El 
coeficiente hace referencia a que no ser supervisor frente a ser supervisor o grado medio 
en la jerarquía incrementa las oportunidades de trabajar a TP en un 59%, lo que 
constituye un indicador de que los puestos de trabajo a TP están en su mayoría situados 
en la base de la estructura jerárquica y están asociados a una menor responsabilidad.
En el modelo se producen otros resultados relevantes, los más destacables son la 
salida del modelo de las variables edad, haber estado en el desempleo en algún periodo 
durante los últimos cinco años, y dificultad en llegar a fin de mes; así como la inclusión 
en el modelo de la variable estado civil de los trabajadores. Estos cambios se producen 
en parte por la inclusión de nuevas variables (por ejemplo la variable haber estado en el 
desempleo en algún periodo durante los últimos cinco años está correlacionada con la 
variable tipo de contrato), y también por la variación de la significatividad estadística de 
las variables iniciales originada al no considerarse en el análisis los trabajadores a TP de 
menos horas, lo que supone una reducción considerable del volumen de trabajadores a 
TP analizados por el modelo y la supresión de un colectivo altamente diferenciado, lo
216 Según una comunicación directa con el INE “bajo este epígrafe [otro acuerdo laboral] se registran, por 
ejemplo, los trabajadores libres que pueden trabajar para varios empresarios en distintos acuerdos 
laborales, y pueden estar en el límite entre asalariado (empleado) y trabajador independiente (autónomo). 
También se incluye en dicho epígrafe a los funcionarios durante el periodo de prácticas.”
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que provoca un sesgo considerable en la muestra. Así, el que la variable edad salga del 
modelo es un indicador de que los trabajadores de menos de 15 horas semanales están 
concentrados entre los más jóvenes. Por otra parte, la variable estado civil está 
altamente correlacionada con la variable edad, de forma que al no entrar la edad en el 
modelo, la significatividad de la variable estado civil se eleva y entra en el modelo.
A nivel general podemos decir que esta salida de trabajadores a TP del modelo 
produce una reducción de significatividad importante y generalizada en todas las 
variables, ocasionando que muchas categorías no resulten significativas a un nivel de 
0.05 e incluso de 0.1. La mayor parte de las odds ratio se modifican, aproximándose a 
uno217. En todo caso, consideramos que las odds ratio o cocientes de oportunidades del 
modelo anterior, y en líneas generales todo el modelo anterior, es más adecuado puesto 
que comprende un abanico más amplio de trabajadores a TP, más acorde con la 
realidad, y no a una submuestra sesgada de los trabajadores a TP, eliminando los que 
tienen una jomada determinada. Por ello, pensamos que este modelo solo tiene utilidad 
para ver la capacidad explicativa de las variables tipo de contrato y situación en el 
trabajo actual (supervisor o no) en la circunstancia de trabajar a TP o a TC, así como 
para comprobar que variables dejan de ser significativas al suprimir a los trabajadores a 
TP marginales o de menos horas, ya que en el resto de cuestiones se ve superado por el 
modelo anterior.
V.2.4 MODELO DE ASALARIADAS DEL SECTOR PRIVADO
Debido a la relevancia que tienen las mujeres en el trabajo a TP la siguiente 
regresión logística la vamos a realizar exclusivamente para el colectivo de trabajadoras. 
Ello nos permitirá ver las diferencias que se producen respecto al modelo que 
comprende varones y mujeres, y al mismo tiempo comparar resultados con otros 
estudios218. Para realizar esta regresión tomamos en la muestra a todas las trabajadoras -
217 Las odds ratio  se aproximan más a 1 en este modelo que en el anterior, incrementándose los menores 
de uno y reduciéndose los mayores. Ésto se produce porque al no considerar en la muestra los 
trabajadores a TP más diferentes, los marginales o cuya jomada es inferior a 15 horas, las diferencias 
entre los trabajadores a TP y los trabajadores a TC se reducen, reflejándose en esta aproximación a 1 de 
los cocientes de oportunidades u odds. Una odds ratio  igual a 1 quiere decir que la probabilidad de 
trabajar a TP dividido por la probabilidad de trabajar a TC bajo una circunstancia o en ausencia de ella (o 
comparando con otra) no difiere.
218 Numerosas investigaciones restringen su análisis del trabajo a TP al colectivo de mujeres, por lo que 
esta modelización centrada en las mujeres nos permitirá hacer comparaciones con esos estudios.
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incluidas las que tienen una jomada semanal inferior a 15 horas- asalariadas y cuyo 
empleador sea la empresa privada. La ecuación del modelo es:
log [P(trabajar a TP)/(l-P(trabajar a TP))] = a + Bi(Actividad) + B2 (Experiencia de 
desempleo) + B3 (Ocupación) + B^Cuidar niños) + BsCPresencia de niños) + 
BóCDifícultad en llegar a fin de mes)
Los resultados de la regresión logística están en el apéndice estadístico 3.2 y en la 
tabla resumen que aparece a continuación. El estadístico G es igual a 183, representando 
un 14.1% de la variabilidad de los datos. La capacidad predictiva del modelo también es 
inferior: el porcentaje de la muestra poblacional bien clasificado es el 69.7% (70% para 
las trabajadoras a TC, 68.5% en el caso del TP). Respecto a las variables con mayor 
potencia explicativa destaca el incremento de la capacidad explicativa sobre la 
circunstancia de trabajar a TP de la variable cuidado de niños cuando la muestra se 
restringe a las mujeres como es el caso; el resto de variables con elevada capacidad 
explicativa son las mismas que en el modelo que contempla también a los varones: 
actividad, ocupación, y experiencia de desempleo en los últimos 5 años. A nivel general 
podemos decir que las significatividades de las variables son más reducidas.
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Referencia: Personal doméstico 
Referencia: No desempleo
Referencia: No cualificados
Referencia: Cuida niños más de 28h.
Referencia: Niños en hogar
Referencia: Mucha dificultad 
Un asterisco denota significativo para un nivel de 0.05 y dos asteriscos significativo para un nivel de 0.01
Un aspecto destacable es que la variable edad no entre en la regresión, sobre todo 
porque en el modelo que incluye a los varones esta variable tiene una elevada capacidad 
explicativa sobre la variable dependiente. Esta ausencia de la variable edad en el 
modelo viene provocada porque en el caso de las mujeres asalariadas del sector privado 
no hay diferencias sustanciales entre la incidencia del trabajo a TC y a TP en cada una 
de las edades y las diferencias entre las distintas edades son pequeñas; de modo que las 
oportunidades de trabajar a TP respecto a TC son prácticamente equivalentes en cada 
uno de los segmentos de edad. Así, la tendencia vista anteriormente consistente en la 
concentración en los segmentos de edad más jóvenes de los trabajadores a TP en mayor 
proporción que los trabajadores a TC sería una característica propia de los asalariados 
varones.
La variable con mayor capacidad explicativa es la actividad en la que se encuadra el 
puesto de trabajo. Como era de esperar, en el caso de las mujeres la actividad agrícola 
reduce sus oportunidades de trabajar a TP respecto a personal doméstico hasta un
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Variable B sig. exp(B)
Constante 0,91
Actividad
Agricultura -1,6 ** 0,2
Resto act. (ind) -1,86 .* 0,15
Comercio -1,21 ** 0,3
Hostelería -1,25 .* 0,29
Finanzas -0,93 ** 0,39
Educación -0,55 0,58
Sanidad -1,11 ** 0,33
Desempleo 0,4 ** 1,49
Ocupación
Directivos -1,35 0,26
Profesionales -0,83 ** 0,44
Administrativos -0,66 ** 0,52
Comercio y rest. -0,48 * 0,62
Cualificado agrario -3,73 0,02
Cualificado industrial -1,12 * 0,33
No cuida niños -1,11 ** 0,33
Cuida niños 1-28h. -0,75 * 0,47
No niños en hogar 0,52 * 1,69
Dificultad en llegar a fin de mes
Con / Cierta dificultad -0,28 0,76
Cierta facilidad -0,4 0,67
Con / Mucha facilidad -0,86 * 0,42
quinto, este cambio se produce por el incremento de la diferencia en la incidencia del 
empleo a TP en personal doméstico y en la actividad agrícola. En comercio las 
oportunidades de trabajar a TP se mantienen alrededor de dos séptimos respecto a la 
actividad de referencia y manteniendo como siempre el resto de coeficientes constantes. 
En el caso de hostelería se produce una reducción del cociente de oportunidades de 
trabajar a TP desde cuatro novenos en el modelo que incluye a los varones hasta dos 
séptimos; esta reducción viene provocada porque en el caso de las mujeres hay una 
incidencia parecida del trabajo a TP y a TC en esta actividad y es en los varones, por 
tanto, donde hay una descompensación clara a favor del trabajo a TP. El cociente de 
oportunidades de trabajar a TP se incrementa ligeramente para las actividades 
financieras en el caso de las mujeres, hasta llegar a dos quintos en relación al personal 
doméstico. La actividad educativa no resulta significativa, al igual que en el modelo que 
incluye a los varones aunque la significatividad es mayor. Las actividades sanitarias 
reducen ligeramente sus oportunidades de trabajar a TP en este modelo, pasando a un 
tercio respecto a personal doméstico. Por último, en el resto de actividades agrupadas en 
la segunda categoría se da un incremento de las oportunidades de trabajar a TP respecto 
a TC.
La variable haber estado en paro durante algún periodo durante los últimos cinco 
años es significativa y su cociente de oportunidades prácticamente no cambia respecto 
al modelo que engloba también a los varones; así, haber estado en paro continúa 
incrementando las oportunidades de trabajar a TP en un 50%.
En la variable ocupación la categoría de directivas deja de ser significativa. La 
categoría profesionales y técnicas se mantiene significativa y el cociente de 
oportunidades de trabajar a TP se mantiene en tres séptimos respecto a ser no 
cualificada; en el caso de las administrativas el cociente de oportunidades se incrementa 
ligeramente, al igual que en el caso de comercio y restauración, donde el cociente de 
oportunidades llega a cinco octavos y se mantienen como la segunda ocupación donde 
la probabilidad de trabajar a TP es mayor, detrás de no cualificados. La ocupación de 
cualificadas agrarias al igual que en el modelo anterior no es significativa. Y por último 
la ocupación de cualificadas industriales reduce sus oportunidades de trabajar a TP 
(como era de esperar que ocurriera en un modelo sólo de mujeres).
No cuidar niños respecto a cuidarlos más de 28 horas a la semana tiene un cociente 
de oportunidades de trabajar a TP de un tercio. Este cociente es superior al que había en
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el modelo que engloba también a los varones, al igual que ocurre con las trabajadoras 
que cuidan a los niños entre 1 y 28 horas semanales, que incrementa su cociente de 
oportunidades de trabajar a TP hasta 0.47. Esta reducción en los diferenciales de los 
cocientes de oportunidades de trabajar a TP respecto a la categoría de referencia son una 
consecuencia lógica del incremento de la incidencia del trabajo a TC en la categoría de 
referencia (cuidar niños más de 28h.) que era previsible que se produjera en las mujeres.
La ausencia de niños menores de 13 años en el hogar incrementa las oportunidades 
de trabajar a TP en un 69% respecto a la presencia de los mismos, manteniendo el resto 
de variables constante. Este porcentaje es similar al del modelo anterior.
La variable grado de dificultad en llegar a fin de mes incrementa ligeramente su 
significatividad en este modelo respecto al que contempla también a los varones; la 
primera categoría que engloba dificultad y cierta dificultad, no resulta significativa al 
compararla con la mayor dificultad en llegar a fin de mes (al igual que ocurría en el 
modelo anterior); la categoría correspondiente a cierta facilidad para llegar a fin de mes 
roza la significatividad a un nivel a  de 0.1 y tiene una odds ratio de dos tercios, similar 
a la del modelo que engloba también a los varones. Y por último tener facilidad o 
mucha facilidad para llegar a fin de mes resulta significativa al 0.05 y reduce las 
oportunidades de trabajar a TP respecto a tener mucha dificultad a tres séptimos, por 
debajo del coeficiente correspondiente al modelo anterior, indicando que las mujeres 
que trabajan a TP tienen más dificultades para llegar a fin de mes, comparando con el 
modelo que engloba también a los varones.
V.2.5 COMPARACIÓN CON OTROS ESTUDIOS
La socióloga May Tam realiza en su tesis doctoral una modelizaciónlogit respecto 
a trabajar a TP o a TC sobre la base de datos británica SCELI (Tam 1997: 226-32). Esta 
autora construye dos modelos ambos referidos a mujeres debido a que su objeto de 
investigación es el trabajo a TP femenino; uno engloba a todas las mujeres y en el otro 
restringe la muestra exclusivamente a las mujeres casadas. La variabilidad de los datos 
que consigue explicar con estos dos modelos es un 18.1% y un 18% respectivamente. 
Las variables que utiliza en sus modelos difieren de las nuestras .pero hay algunas que 
guardan cierto paralelismo -locomparamos obviamente con nuestro último modelo que 
restringe la muestra al colectivo de mujeres-. Si empezamos por las similitudes vemos
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que su variable childcare tiene la mayor capacidad explicativa de todas las del modelo, 
y en nuestro caso la variable cuidado de niños es la segunda con mayor capacidad 
explicativa. Ambas variables tienen una interpretación similar (cuidar niños pocas horas 
o no cuidarlos reduce las oportunidades de trabajar a TP respecto a cuidarlos muchas 
horas). Las diferencias se producen por ser muy explicativa la variable cualifícación 
formal (aunque la significatividad de esta variable se reduce en su segundo modelo 
correspondiente a mujeres casadas) cuando en nuestro modelo no resulta significativa. 
Además en nuestro modelo la variable experiencia en el desempleo tienen una 
capacidad explicativa relevante mientras en su modelo no resulta significativa219. Al 
mismo tiempo hay un conjunto de variables que resultan relevantes en su modelo para 
la explicación del empleo a TP y a las cuales no tenemos acceso desde nuestra base de 
datos, éstas son: housework experience, y sobre todo attitudes towards gender role: 
egalitarian, neutral, traditional, variable que consideramos muy interesante y que 
muestra que tener una actitud tradicional por parte de las mujeres británicas respecto a 
los roles sociales de varones y mujeres incrementa sus oportunidades de trabajar a TP 
casi al doble.
Cebrián y Moreno (1997 y 1999) realizan un modelo de regresión logística dentro 
de su análisis de los ingresos de las trabajadoras a TP en España. La base de datos que 
utilizan es también el PHOGUE del INE aunque para el ciclo correspondiente a 1994. 
Se realizan dos modelizaciones, ambas para mujeres, donde se compara las trabajadoras 
a TP que trabajan mas de 14 horas a la semana, con las trabajadoras a TC que trabajan 
40 horas o más en el primero de los modelos, y con las trabajadoras a TC cuya jomada 
semanal se encuentra entre 30 y 39 horas en el segundo. Un amplio conjunto de las 
variables utilizadas en su modelo es distinto al nuestro puesto que su objeto de 
investigación es diferente -se centra exclusivamente en las mujeres y en gran medida en 
sus ingresos-. La comparación que se realiza es a grosso modo puesto que estas autoras 
no ofrecen como resultado de la estimación las odds ratio, pero podemos decir que las 
variables actividad y ocupación están codificadas en su modelo de una forma similar al 
nuestro y tienen un comportamiento parecido, tienen una elevada probabilidad de 
trabajar a TP personal doméstico, hostelería, comercio y también educación (incluye
219 A pesar de que la variable experiencia en el desempleo no mejora la capacidad explicativa de su 
m odelo, esta autora cita un estudio -Payne and Payne (1993)- donde utilizando una base de datos distinta 
(Labour Forcé Survey) concluyen que haber estado en el desempleo un año antes incrementa las 
oportunidades de ser trabajadora a TP respecto a TC, conclusión similar a la que llegamos nosotros. (Tam 
1997: 238).
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trabajadoras del sector público) y sanidad y, dentro de la variable ocupación, los no 
cualificados, restauración, y vendedores. Al mismo tiempo trabajar en el sector público 
reduce la probabilidad de trabajar a TP, resultado similar al nuestro cuando hemos 
introducido esta variable en el modelo (véase la nota al pie que hace referencia a esta 
variable). Como diferencias podemos resaltar que en estas modelizaciones las variables 
edad, estado civil, y nivel de estudios resultan significativas, aunque no se indica a qué 
nivel de significación a, ni con qué p  en el contraste de hipótesis.
Coutrot, Foumier, Kieffer y Leliévre en el libro compilado por Blossfeld y Hakim 
(1997) realizan también un modelo de regresión logística para predecir el trabajo a TP o 
TC de las mujeres, en este caso francesas. En este modelo la variable ocupación es 
significativa y trabajar de vendedor o en servicios personales conlleva una elevada 
probabilidad de trabajar a TP mientras que ser manager o profesional tiene una 
probabilidad reducida, resultados que son similares a los nuestros. La variable estado 
civil no resulta significativa. No tener niños o tener uno reduce la probabilidad de 
trabajar a TP frente a tener dos. Y en las variables edad y nivel educativo resultan 
significativas dos de las tres categorías y cuatro de las cinco respectivamente. Al mismo 
tiempo este modelo introduce las variables ocupación del cónyuge y ocupación del 
padre como variables explicativas, resultando algunas ocupaciones significativas desde 
el punto de vista estadístico.
En líneas generales vemos que la modelización realizada no se contradice en 
aspectos relevantes con otros modelos similares. No obstante, hemos de tener en cuenta 
que nuestro objetivo de investigación es diferente -pretendemos detectar cuales son las 
características asociadas a los puestos de trabajo a TP y explicar qué perfil tienen los 
asalariados del sector privado que trabajan a TP, por tanto no nos centramos 
exclusivamente en el colectivo de mujeres- y nuestro marco analítico también es 
distinto, por lo que gran parte de las variables explicativas que utilizamos son 
diferentes. Al mismo tiempo, tanto en el modelo referido a Francia, como en el de Tam 
referido a UK, hemos de tener en cuenta que la concreción del trabajo a TP en 
diferentes países es distinta, como se ha podido comprobar en el apartado que describe 
el trabajo a TP en distintos países Europeos, por lo que los resultados no tienen por qué 
coincidir con el caso español.
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♦V.2.6 ANÁLISIS BIVARIANTE COMPLEMENTARIO
En este apartado vamos a analizar mediante el cruce de variables un conjunto de 
dimensiones laborales que completan la visión sobre el trabajo a TP y las diferencias 
respecto al trabajo a TC vistas en el análisis multivariante anterior. Las variables 
utilizadas no han sido introducidas en la modelización logit debido, en la mayoría de los 
casos, a que no están medidas en el conjunto de la muestra, por lo que su introducción 
hubiera producido un sesgo y pérdida de representatividad de los resultados; en otros 
casos, como el que aparece a continuación, se trata de variables correlacionadas con 
variables presentes en el modelo. También se profundiza en resultados del análisis 
multivariante que a primera vista daban la impresión de anómalos o paradójicos, como 
el producido con las variables Cuidado de niños y Presencia de niños menores de 13 
años en el hogar.
En la tabla 14 del apéndice 3.3 se comprueba hasta qué punto se concentra el 
trabajo a TP en el sector servicios. La primera parte de la tabla incorpora todos los 
trabajadores, tanto asalariados como no y pertenecientes tanto al sector privado como al 
sector público; la segunda parte se centra en los asalariados del sector privado. Se 
comprueba que, al limitar la muestra, los mayores cambios se producen entre los 
trabajadores a TC; entre los trabajadores a TP el único cambio relevante es la reducción 
de su peso en el sector agrario lo que se produce a consecuencia de la incidencia del 
autoempleo a TP y de las ayudas familiares en este sector.
El análisis multivariante señaló que cuidar niños más de 28 horas a la semana 
incrementaba la probabilidad de trabajar a TP al mismo tiempo que la presencia de 
menores de 13 años en el hogar220 reducía la probabilidad de trabajar a TP. Esto se 
corrobora al ver las tablas de contingencia que cruzan la variable trabajar a TP/TC con 
las variables presencia de niños menores de 13 años en el hogar y cuidado de niños 
(tablas 7 y 8). El porcentaje de trabajadores a TP es mayor que el de trabajadores a TC 
en los hogares donde no hay niños pequeños en el hogar. Al mismo tiempo, los 
trabajadores a TP se dedican al cuidado de niños muchas horas a la semana en un 
porcentaje mucho más elevado que los trabajadores a TC.
220 Nótese que esta variable no se mide únicamente en la pareja de padres del menor, sino también en 
otros miembros de la unidad familiar como hijos mayores en caso de que éstos trabajen y vivan en el 
hogar.
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Si profundizamos en el análisis (tabla 15) vemos que dentro de los hogares donde 
hay niños pequeños, un 64.6% de los trabajadores a TP cuida a los niños más de 28 
horas semanales y solo un 23.6% no dedica ninguna hora al cuidado de los niños, 
mientras que estas proporciones prácticamente se invierten en el caso de los 
trabajadores a TC, 54.5% no dedica ninguna hora al cuidado de los niños mientras que 
un 21.8% los cuida más de 28 horas semanales. Obviamente detrás de esta situación 
están las diferencias de género, un 93.9% de estos trabajadores a TP que cuidan niños 
más de 28 horas semanales son mujeres, mientras que el 90% de los trabajadores a TC 
que habiendo niños pequeños en el hogar (menores de 13 años) no dedican ninguna 
hora semanal al cuidado de éstos son varones. Por lo que podemos concluir que dentro 
de los hogares con menores, los varones se concentran en trabajar a TC y en su mayoría 
no dedican horas al cuidado de estos menores, mientras que una proporción 
considerable de mujeres en estos hogares con niños pequeños trabaja a TP y dedica más 
de 28 horas semanales al cuidado de estos niños, lo que se convierte en una clara 
limitación para poder trabajar a TC.
Una dimensión relevante es la vía de movilización laboral de los trabajadores. 
Partimos de la hipótesis de que dada la localización de los puestos a TP en la jerarquía 
ocupacional las vías de acceso a estos puestos serán informales. Esta dimensión la 
podemos estudiar a través de las distintas respuestas a la pregunta realizada en el Panel 
de Hogares ¿Cómo encontró el trabajo actual? Esta cuestión tiene la limitación de que 
no se realizó a las personas cuya relación con el empleador es anterior a 1980, es decir 
un 29% del volumen total de asalariados del sector privado que componen la muestra 
poblacional. En la tabla 16 del apéndice 3.3 se puede comprobar que encontrar el puesto 
de trabajo por medio de amigos u otros contactos es el medio más habitual tanto para 
los trabajadores a TP como para los trabajadores a TC, pero para los primeros tiene una 
importancia de casi diez puntos porcentuales mayor. Solicitar o contactar directamente 
con el empleador es en ambos grupos la segunda forma más habitual de encontrar 
empleo, pero al contrario que en el caso anterior es superior en los trabajadores a TC; 
estas dos vías junto a entrar a formar parte de un negocio familiar son los accesos a un 
empleo que hemos considerado menos formales o con un grado menor de 
formalización, diferenciándolos así de encontrar el empleo a través de un medio de 
comunicación, básicamente la prensa, o a través de una oficina de empleo o agencia de 
colocación que serían las vías más formales y claramente minoritarias respecto a las
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primeras en ambos colectivos, aunque ligeramente más frecuentes en el caso de los 
trabajadores a TC. A modo de conclusión podemos decir que se cumple la hipótesis de 
segundo rango planteada en el apartado teórico de que para acceder a los puestos a TP 
son más frecuentes las vías informales. Respecto a las diferencias entre puestos a TP y 
TC no son lo suficientemente marcadas221 como para afirmar que los trabajadores a TP 
acceden a los puestos de trabajo por medios o vías más informales que los trabajadores 
a TC; básicamente porque en nuestro país ambos grupos acceden al empleo por las vías 
informales de forma ampliamente mayoritaria.
Otra dimensión relevante en el trabajo a TP según nuestro marco analítico es la 
sobrecualificación. En el panel se realiza la pregunta ¿Considera que sus conocimientos 
o sus condiciones personales le permitirían realizar un trabajo más cualificado? Esta 
pregunta, al igual que la anterior, está limitada a las personas cuya relación laboral con 
el empleador actual es posterior a 1979, es decir, no se hizo a aquellos cuya relación 
laboral es anterior. La hipótesis planteada en el apartado teórico consiste en que un 
volumen relevante de trabajadores a TP se encuentra subempleado en la medida en que 
existe un diferencial entre por una parte la cualificación y el nivel de estudios que tienen 
estos trabajadores y por otra la cualificación que requieren los puestos en los que 
trabajan, dando lugar a que estos trabajadores se encuentren sobrecualificados. La tabla 
17 del apéndice 3.3 confirma la hipótesis planteada; en esta tabla destaca la amplia 
proporción de personas que se considera sobrecualificada para el puesto que desarrolla, 
siendo esta proporción mayor entre los trabajadores a TP como esperábamos. Si se 
calcula el estadístico chi-cuadrado de Pearson podemos comprobar como las diferencias 
en el volumen de sobrecualificados entre trabajadores a TP y a TC son estadísticamente 
significativas aunque la diferencia no es muy grande. Esta mayor sobrecualificación de 
los trabajadores a TP se debe entre otras razones a que estos trabajadores tienen menos 
oportunidades de promocionar y a que estos puestos de trabajo están localizados en la 
base de las jerarquías laborales.
En la tabla 18 se muestran las razones por las que los individuos trabajan a TP. En 
esta tabla podemos ver que un 40% de los trabajadores a TP asalariados que trabajan en 
la empresa privada argumenta que trabaja de esta forma porque no consigue un empleo
221 Si agrupamos a los individuos en vías formales e informales de m ovilización, tal y com o las hemos 
definido, y nos basamos en el índice de asociación chi-cuadrado de Pearson obtenemos un valor chi- 
cuadrado de 1,67 con una significatividad de 0.2 que claramente indica que la vía de movilización formal 
o informal es independiente de trabajar a TP o a TC.
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a TC, mientras que sólo un 4.4% de estos trabajadores responde que trabaja a TP porque 
no quiere trabajar más horas. Un 20% trabaja a TP por tener que realizar labores 
domésticas o dedicarse al cuidado de niños o personas mayores; un 11% trabaja a TP 
por estar siguiendo estudios o estar recibiendo alguna formación. Un porcentaje 
pequeño es por motivos de enfermedad o discapacidad, mientras que un 22% es por 
otras razones no especificadas en el PHOGUE222. Estos datos no hacen más que 
confirmar la extensión entre los trabajadores a TP de la involuntariedad en la condición 
de trabajar en este régimen, planteada como hipótesis en el apartado teórico, vista ya en 
otros apartados a través del análisis de otras fuentes estadísticas como la EPA y 
resaltada por otros autores223.
También podemos interpretar la búsqueda de otro empleo como un indicador de la 
insatisfacción con el empleo actual, o de la necesidad de incrementar los ingresos, y ver 
en qué medida los trabajadores a TP buscan empleos a TC. En las tablas 19 y 20 sé 
comprueba que mientras menos de un 10% de los asalariados del sector privado que 
trabaja a TC está buscando un empleo distinto o adicional al que tiene, este porcentaje 
se eleva al 40% en el caso de los trabajadores a TP -un 49% para los trabajadores a TP. 
cuya jomada es inferior a 15 horas y un 35% entre los que tienen una jomada superior-. 
Entre los que buscan empleo la preferencia que agrupa a un mayor volumen de personas 
es un puesto de trabajo de 40 horas, alrededor del 64% de los que buscan empleo tanto 
si trabajan a TP o a TC. Los trabajadores a TC que buscan un empleo a TP, en lugar del 
que tienen o adicional al mismo, son un 10% del total de trabajadores a TC que buscan 
empleo. Respecto a los trabajadores a TP, un 17.3% busca otro empleo a TP en lugar 
del que tiene o adicional al mismo, mientras que un 82.7% busca un empleo a TC. De 
esta forma, el elevado porcentaje de trabajadores a TP que busca otro empleo, junto a 
que más del 80% de los mismos busque un empleo a TC, aporta más evidencia sobre la 
involuntariedad de su condición laboral.
222 Esta pregunta incorpora en el ciclo de 1995 la posibilidad de que empleos con jom ada inferior a 30 
horas no tengan la consideración de empleos a TP. Los trabajadores cuya jomada es inferior a 30 horas 
pero cuyo puesto de trabajo no es considerado a TP constituye un volumen de personas pequeño, no 
obstante en todo este estudio se han englobado dentro de los trabajadores a TC.
223 Una aportación relevante al estudio de la voluntariedad vs. involuntariedad de trabajar a TP en el 
Estado español la realiza Osomo (1999). Esta autora además de destacar la extensión creciente de la 
involuntariedad en la condición de trabajar a TP en los últimos tiempos, discute la “voluntariedad” de 
determinados colectivos de trabajadores a TP englobados habitualmente bajo esta clasificación: “Por 
ejemplo, en la categoría de ‘obligaciones familiares’ podríamos encontrar mujeres con varios niños 
pequeños que trabajan a TP porque incluso con el incremento de ingresos que obtendrían trabajando a TC 
no podrían costear el cuidado de sus hijos el resto del tiempo. Por tanto, el carácter voluntario del trabajo 
a tiempo parcial de muchos de estos individuos es relativo.” (Osomo 1999: 8).
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Entre los desempleados, un 86% de los mismos busca un empleo a TC, en su 
mayoría de 40 horas semanales -el 68.5% del total de los desempleados-, y un 14% 
busca un empleo a TP -la mitad de los mismos de 20 horas semanales-.
En las tablas 21 y 22 del apéndice 3.3 se muestra el grado de satisfacción respecto a 
un conjunto de aspectos laborales de los trabajadores a TC y los trabajadores a TP cuya 
jomada es superior a 14 horas. El que los trabajadores a TP no estén representados en su 
conjunto y que la muestra de los mismos este sesgada, no contemplando los que tienen 
una jomada laboral más reducida, es como se ha indicado anteriormente una limitación 
del PHOGUE, que no mide estas variables -al igual que otras muchas- en estos 
trabajadores. Creemos que esta circunstancia distorsiona los resultados al suprimir al 
colectivo que a prior i podría presentar una menor satisfacción con su trabajo y aspectos 
relacionados con él, puesto que un volumen relevante de los mismos está racionado en 
el número de horas de trabajo que realiza, como hemos visto en el párrafo anterior. Sin 
embargo, creemos interesante mostrar los resultados siempre que se tenga én cuenta esta 
circunstancia. El grado de satisfacción está medido en una escala de 1 a 6, siendo 1 muy 
insatisfecho y 6 plenamente satisfecho.
En primer lugar vemos que la satisfacción respecto a los ingresos, estabilidad en el 
trabajo y tipo de trabajo es mayor en el colectivo de trabajadores a TC, aunque los 
trabajadores a TP con jomadas superiores a 14 horas tienen porcentajes elevados en la 
categoría plenamente satisfechos, mostrando la pluralidad interna de situaciones del 
trabajo a TP, tantas veces comentada y planteada como hipótesis en el apartado teórico. 
En las tres categorías el porcentaje de los trabajadores a TP con jomadas superiores a 14 
horas que están muy insatisfechos prácticamente dobla al correspondiente a trabajadores 
a TC. Respecto al número de horas de trabajo que realizan, los trabajadores a TP con 
jomadas superiores a 14 horas presentan un perfil dual con una mayor incidencia que 
los trabajadores a TC en los extremos, muy insatisfechos y plenamente satisfechos, 
sobre todo en esta última categoría son un porcentaje considerablemente superior que 
los trabajadores a TC. Sin embargo en las dos categorías anteriores que corresponden a 
una satisfacción más moderada, es mayor la incidencia entre los trabajadores a TC.
Contrariamente a lo esperado, en la variable tumo laboral (que hace referencia a la 
presencia de tumos nocturnos y tumos variables) la satisfacción de los trabajadores a TP 
con jomadas superiores a 14 horas es superior a la de los trabajadores a TC. En el 
trabajo de campo realizado hemos visto que en los sectores analizados los cambios de
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tumos y los horarios variables eran mucho más frecuentes en los trabajadores a TP, lo 
que en principio no se corrobora con los resultados obtenidos. Respecto a estas 
diferencias hemos de tener en cuenta que la variable no solo contempla cambios de 
tumos sino también hace referencia a tumos de noche, más habituales en los puestos de 
trabajo a TC; se ha de tener presente también que la variable utilizada no está 
contabilizada en los trabajadores a TP de menos horas -muy habituales en alguna de las 
actividades analizadas, como restauración de comida rápida-.
En la medición de la satisfacción respecto a las condiciones laborales/ambientales 
los trabajadores a TP con jomadas superiores a 14 horas muestran una satisfacción 
superior que los trabajadores a TC. Y por último, en la distancia y comunicación al 
trabajo los porcentajes en los distintos grados de satisfacción son similares a excepción 
de los correspondientes a mayor satisfacción, el empleo a TP de más de 14 horas se 
concentra en plenamente satisfechos, mientras que el empleo a TC en los satisfechos. 
Ello concuerda con la proximidad de la residencia al lugar de trabajo que se busca en 
los trabajadores a TP para incrementar su disponibilidad224. Es relevante también 
resaltar que los trabajadores, tanto a TC como a TP con jomadas superiores a 14 horas, 
se muestran más satisfechos que insatisfechos en estas dimensiones, a excepción de los 
ingresos, y prácticamente igualados en cuanto al tipo de trabajo. Sería interesante ver si 
esta situación se altera al incluir a los trabajadores a TP de menos horas, ello no es 
posible realizarlo con las dimensiones laborales analizadas pero sí a un nivel más 
general, viendo la satisfacción global respecto a su situación en el trabajo, variable que 
sí que está medida en el PHOGUE en todos los trabajadores. En la tabla 23 aparece la 
satisfacción de los trabajadores asalariados que trabajan en el sector privado a TC y a 
TP en relación al trabajo, a su situación económica y a la cantidad de tiempo que puede 
dedicar al ocio.
Respecto al grado de satisfacción global en el trabajo vemos que los trabajadores a 
TP tienen un grado de satisfacción menor. Así, la incorporación de los trabajadores a TP 
de menos horas incrementa el peso de las categorías de mayor insatisfacción, que 
doblan los porcentajes correspondientes a los trabajadores a TC. No obstante, los 
trabajadores a TP que se sitúan en las categorías de insatisfacción son el 37.4%,
224 En el trabajo de campo ya indicamos que en los sectores analizados, sobre todo en la restauración de 
comida rápida, se valora en gran medida por parte de la dirección empresarial que los trabajadores a TP 
tengan su vivienda próxima al lugar de trabajo.
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claramente superior al correspondiente a los trabajadores a TC, pero una minoría dentro 
del conjunto de trabajadores a TP.
La satisfacción respecto a la situación económica propia es claramente más 
reducida entre los trabajadores a TP que entre los de TC, un 66.7% de los trabajadores a 
TP está insatisfecho, mientras que este porcentaje es del 55% en los trabajadores a TC. 
La incorporación de los trabajadores a TP de menos horas incrementa las categorías de 
mayor insatisfacción, sobre todo la de muy insatisfechos que agrupa al mayor volumen 
de personas dentro del grupo de trabajadores a TP.
Por último la satisfacción respecto al tiempo de ocio disponible es mayor entre los 
trabajadores a TP aunque las diferencias no son tan relevantes como a priori se podría 
esperar, mostrando en gran medida que la jomada que el trabajador/a a TP no dedica a 
actividades remuneradas no se puede equiparar a tiempo de ocio, sino que 
frecuentemente estos trabajadores tienen otras obligaciones; también podría responder a 
que las jomadas irregulares y la disponibilidad sobre los trabajadores de que hace uso la 
empresa, analizadas en el trabajo de campo realizado, dan lugar a un conjunto de 
tiempos pseudolaborales (como tiempos de espera, tiempos de transporte, tiempos en- 
los que no se puede prever si se va a trabajar o no, tiempos muertos, etc.) no 
equiparables al tiempo de ocio y que reducen el mismo.
En el trabajo de campo hemos visto que la incidencia del absentismo en los puestos 
de trabajo a TP y a TC es diferente. En concreto, en determinados puestos de trabajo a 
TP el absentismo es muy elevado; estos puestos suelen ser los de jomada más reducida, 
por lo que al no ofrecer el PHOGUE información sobre esta variable en los trabajadores 
con jomada laboral semanal inferior a 15 horas no es posible corroborar en la muestra 
del panel de hogares esta tendencia. En la tabla 24 del apéndice 3.3 se muestra el 
absentismo laboral en los asalariados que trabajan en el sector privado, concretamente el 
número de días de ausencia en el trabajo actual durante las últimas cuatro semanas por 
enfermedad u otras razones, entre los trabajadores a TC y los trabajadores a TP con 
jomadas superiores a 14 horas semanales. De los datos se extrae la conclusión de que no 
hay diferencias importantes en el absentismo entre estos dos gmpos, aunque el 
absentismo de pocos días es ligeramente más frecuente entre estos trabajadores a TP 
que entre los de TC.
En el análisis multivariante se ha visto que la eventualidad de la relación 
contractual incrementa las oportunidades de trabajar a TP frente a trabajar a TC, es decir
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está correlacionada con trabajar a TP. En la tabla 25 se muestra la antigüedad de la 
relación contractual de los asalariados del sector privado, separando trabajadores a TC y 
trabajadores a TP con jomadas superiores a 14 horas semanales. Mientras entre los 
primeros el grupo mayoritario lo constituyen los que tienen una antigüedad en la 
empresa superior a 5 años, entre los trabajadores a TP -aunque se trate de los que tienen 
jomadas laborales de más de 14 horas semanales- el grupo mayoritario lo constituyen 
los que empezaron a trabajar con el empleador el mismo año en que se realiza la 
encuesta, un 35,5% del conjunto de trabajadores a TP asalariados que trabajan para la 
empresa privada y cuyas jomadas son de 15 o más horas semanales, al que se agrega un 
20,5% con una antigüedad de un año. Estas diferencias reflejan que los trabajadores a 
TP tienen una mayor rotación, menor estabilidad laboral y mayor probabilidad de 
despido, o de finalización del contrato, aspecto este último que se deriva de la mayor 
incidencia de la temporalidad.
Una variable que consideramos interesante para nuestro análisis de los trabajadores 
a TP es la estructura familiar en la que se integra este colectivo y las diferencias que se 
establecen con los trabajadores a TC. La estructura más frecuente para el trabajador o 
trabajadora asalariado a TP es la de una familia compuesta por una pareja con uno o 
más hijos de 16 o más años (tabla 26). Dentro de esta estructura el trabajador a TP 
puede ser tanto uno de los padres como uno de los hijos, de hecho esta estructura es más 
frecuente en los trabajadores a TP varones que en las trabajadoras a TP, reflejando 
precisamente la circunstancia de que una amplia mayoría de los varones que trabajan a 
TP son jóvenes y viven en casa de sus padres. Entre las mujeres trabajadoras a TP este 
tipo de estructura familiar también es la más frecuente, reflejando esta tendencia a la 
concentración del empleo a TP entre los jóvenes, acompañada en este caso por la 
posibilidad de que quien trabaje a TP sea la madre. Otra estructura familiar más 
frecuente entre los trabajadores a TP que a TC es la de un adulto con uno o más hijos, 
reflejando igualmente la circunstancia de que quien trabaje a TP sea la madre o un/a 
hijo/a; aunque trabajando a TP no es fácil que se obtenga los recursos necesarios para el 
sostén económico de la unidad familiar, por lo que los casos en que el ingreso familiar 
principal es el correspondiente a un empleo a TP (frecuentemente mujeres separadas 
con hijos) están asociados a una gran precariedad. En los casos en que quien trabaja a 
TP es el hijo/a este empleo cumple el papel de ayuda a los ingresos familiares. Por 
último, tanto en las estructuras formadas por parejas sin hijos como por parejas con uno
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o mas hijos menores de 16 años el volumen de trabajadores a TP es considerable pero es 
aclaratorio separarlo por sexos. Para las mujeres, el caso de parejas con uno o mas hijos 
menores de 16 años es una estructura más frecuente en las trabajadoras a TP que a TC. 
Por el contrario en los varones los volúmenes de trabajadores a TP de estas estructuras 
familiares son mínimos (los varones “cabezas de familia” no trabajan a TP). La variable 
estado civil confirma estas diferencias por sexos, mientras más del 75% de los varones 
asalariados a TP son solteros -y podíamos añadir jóvenes- entre las mujeres un 36.3% 
son solteras, un 53.6% casadas, y el 10% restante separada, divorciada o viuda.
En algunos países se establece una diferencia fundamental en el coste que tienen los 
trabajadores a TP y a TC para la empresa, al diferenciar la misma en los derechos 
sociales (fringe benefits) que otorga a estos dos colectivos. En EE.UU. esta diferencia es 
fundamental para explicar la evolución creciente del empleo a TP en ese país ya que al 
no tener un sistema público de salud como el implantado en la mayor parte de países 
europeos la provisión del seguro médico es un coste elevado que muchas empresas 
evitan diferenciando una parte de la plantilla por medio de sus jomadas más reducidas 
(Tilly 1996). En España esta diferenciación no es tan relevante pero podemos ver como 
se establecen diferencias en la provisión de derechos por parte de las empresas en 
función de que se trabaje a TC o a TP. En la tabla 27 del apéndice 3.3 podemos ver la 
respuesta a la pregunta ¿La empresa en la que trabaja le proporciona de forma gratuita 
o le subvenciona en parte el cuidado y conservación de su salud?. La realización de 
esta pregunta está limitada en el PHOGUE a los trabajadores con jomadas superiores a 
14 horas semanales por lo que, como en apartados anteriores, debemos tener en cuentas 
que sólo aparece una submuestra de los trabajadores a TP, a pesar de ello las diferencias 
respecto a los trabajadores a TC son considerables. La proporción de trabajadores a TP 
cuya empresa subvenciona o provee el cuidado y conservación de su salud es la mitad 
que la correspondiente a los trabajadores a TC. Respecto a la formación que imparte o 
subvenciona la empresa también hay diferencias; mientras ello ocurre en el 21.7% de 
los asalariados a TC que trabajan en el sector privado, este porcentaje se reduce a un 
12% en el caso de los asalariados a TP. En la provisión o subvención del servicio de 
cuidado de niños, gastos de vivienda o deportes-ocio los porcentajes de trabajadores 
beneficiados por estas remuneraciones en especie o indirectas son muy reducidos ya que 
no están extendidas en las empresas de nuestro país e incluso podríamos decir que van
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en retroceso; no obstante, en prácticamente todos los casos en que se dan se trata de 
trabajadores a TC.
Las tareas de cuidado de niños y de personas mayores pueden suponer un límite a la 
movilización laboral o a la integración plena en la esfera laboral remunerada de las 
personas que llevan a cabo estas tareas. A los individuos que forman la muestra del 
PHOGUE se les realiza la siguiente pregunta: ¿Le impiden las ocupaciones de cuidado 
de niños u otras personas desempeñar un trabajo remunerado, -incluso uno adicional 
al que tiene-, que en caso contrario hubiese realizado o mejorar su nivel de ingresos 
actuales mediante el trabajo?. En la tabla 29 del apéndice 3.3 aparece la distribución de 
las respuestas en función de si el individuo trabaja a TC, a TP225, está en paro, o se 
engloba entre los inactivos. Obviamente los trabajadores a TC son los que declaran estar 
limitados en menor grado226. Los trabajadores a TP se encuentran limitados 
prácticamente en la misma proporción que el grupo de inactivos, con la diferencia de 
que tienen un peso mayor en el colectivo las personas que realizan tareas de cuidados. 
De esta forma, se comprueba que un tercio de los trabajadores/as a TP realiza tareas de 
cuidados y que dentro de este grupo más de un tercio está limitado. Esta circunstancia 
aporta evidencia empírica a favor de la hipótesis planteada en el apartado teórico 
consistente en que las obligaciones respecto al trabajo reproductivo con las que cargan 
gran parte de las trabajadoras a TP constituyen una constricción a la movilización 
laboral plena de estas trabajadoras; o su equivalente: estas trabajadoras debido a esta 
carga tienen en gran medida dificultado el desarrollo de un trabajo a TC. En el resto de 
grupos la proporción de individuos que realiza tareas de cuidados es menor, el grupo de 
desempleados es el que le sigue pero mayoritariamente se trata de una tarea hasta que 
encuentren un empleo ya que la gran mayoría declara que estas tareas no le suponen 
límite alguno. Por último, el grupo de inactivos es el que tiene un porcentaje menor de 
individuos que realizan tareas de cuidados, pero entre estos, al igual que ocurría en los
225 En este apartado se engloba al conjunto de trabajadores a TP, tanto si son asalariados com o si no y 
trabajen para el sector privado o público, ya que se compara entre grupos agregados: trabajadores a TC, 
trabajadores a TP, desempleados, e inactivos. En todo caso, podemos decir que si la muestra se 
circunscribe a asalariados del sector privado, el porcentaje de trabajadores a TP que se encuentra limitado 
se incrementa en un punto porcentual, mientras que se reduce el porcentaje de trabajadores a TC que 
realiza tareas de cuidados y el de los que se encuentran limitados, por lo tanto, las diferencias entre ambos 
colectivos son mayores.
226 La formulación de la pregunta permite que haya trabajadores a TC que se encuentren limitados, tanto 
porque las tareas de cuidados no les permita el pluriempleo, o porque no puedan desarrollar un empleo 
que exija mayor dedicación.
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trabajadores a TP, mas de un tercio se encuentran limitados en sus expectativas 
laborales.
V.2.7 CONCLUSIONES PARCIALES
A partir del análisis multivariante hemos detectado y cuantificado la correlación de 
un conjunto de variables con el trabajo a TP, resultando de ello un perfil -el del 
trabajador a TP- claramente diferenciado del correspondiente al trabajador a TC. Este 
perfil o conjunto de características asociadas muestra la debilidad de la posición en que 
se encuentran, de forma ampliamente mayoritaria, los trabajadores y trabajadoras a TP. 
La precariedad laboral de estos trabajadores se desprende de un conjunto de 
dimensiones, como son: la concentración en las actividades situadas en lo más bajo de 
la jerarquía laboral (personal doméstico, hostelería, etc.), y en ocupaciones que 
requieren una mínima cualificación (no cualificados, trabajadores de comercio y 
restauración), y tratarse mayoritariamente de mujeres, colectivo más débil laboralmente 
o más fácil de precarizar que los varones. Estas tres variables hemos visto que tienen 
una importancia de primer orden en la caracterización de los trabajadores a TP. 
También la relación con el desempleo recurrente y la eventualidad de la relación 
contractual -que recordemos multiplica por tres las oportunidades de trabajar a TP-, así 
como la presencia de irregularidades como ser asalariado y trabajar sin contrato laboral, 
analizada al introducir en el modelo la variable tipo de contrato. Estas dos variables 
tienen una gran capacidad explicativa sobre la circunstancia de trabajar a TP, sobre todo 
el tipo de contrato. La concentración en los puestos que no implican supervisión, por 
oposición a los puestos de supervisor o grado medio en la jerarquía, permite afirmar, 
junto a otras variables, que los puestos de trabajo a TP están en su mayoría situados en 
la base de la estructura jerárquica ocupacional y están asociados a una mínima 
responsabilidad. También se concentre en los jóvenes (entre 17 y 28 años), colectivo 
que al igual que el de las mujeres es más fácil que asuma unas condiciones laborales 
abusivas debido a, entre otras cosas, el ethos cultural vigente en la sociedad que asigna 
estos empleos a estos colectivos, la ausencia para estos individuos de alternativas 
laborales a estos empleos precarios, la vulnerabilidad y escaso poder de negociación de 
estos colectivos, y a que disponen del “colchón” amortiguador que suponen otras rentas 
de la unidad familiar y no dependen para la supervivencia material de los ingresos del
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puesto de trabajo a TP, tarea muchas veces imposible.- La concentración en los 
colectivos más débiles laboralmente se refleja también en el caso de las personas al 
cuidado de niños pequeños, como muestra la mayor incidencia del trabajo a TP entre las 
personas que tienen responsabilidades de cuidado de niñps más de 28 horas semanales. 
Ello no es solo fruto de que estos colectivos debido a sus responsabilidades en otros 
ámbitos no puedan muchas veces desarrollar un puesto de más horas, sino que 
apoyándonos en el trabajo de campo realizado podemos afirmar sin ningún tipo de 
dudas que empresarios y gerentes de empresas de sectores con gran incidencia del 
empleo a TP centran su búsqueda en estos colectivos fácilmente precarizables para 
cubrir sus puestos a TP.
Una variable muy explícita sobre la precariedad en la vida de estos trabajadores y 
de las unidades familiares donde se inscriben, interpretable a la vez como causa -al ser 
el posible detonante de la movilización laboral- y como consecuencia del trabajo a TP, 
es el grado de dificultad en llegar a fin de mes por parte de la unidad familiar y la 
concentración de los trabajadores a TP en los hogares con mayores dificultades 
económicas.
Por otra parte, el que la variable nivel de estudios carezca prácticamente de 
capacidad explicativa tiene su origen, a nuestro parecer, en la concentración del trabajo 
a TP que se da entre los jóvenes, segmento de la población que frecuentemente tiene un 
mayor nivel de estudios que sus padres.
Este perfil, descrito para el conjunto de trabajadores asalariados del sector privado 
de la economía, se mantiene a grandes trazos si consideramos todo el conjunto de 
trabajadores, tanto asalariados como no y pertenecientes al sector privado y público. En 
este caso, vemos la concentración clara del empleo a TP en el sector privado y el mayor 
peso que tiene en las situaciones más irregulares como la ayuda familiar. Lo que 
refuerza la debilidad laboral de esta forma de empleo.
A nivel del conjunto de trabajadores sí que se observa un ligero incremento en las 
oportunidades de trabajar a TP en las personas mayores. Sin embargo entre los 
asalariados no se da este incremento, por lo que esta tendencia -en todo caso muy 
minoritaria- queda limitada al colectivo de trabajadores por cuenta propia, que tiene un 
control sobre su esfera laboral suficiente como para permitirse una reducción de jomada 
a partir de determinada edad; no estando generalizado en nuestro país para el conjunto 
de la población. Creemos que ello constituye el desaprovechamiento de una oportunidad
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para expandir una clase de trabajo a TP con una función social por medio de una 
política de empleo que fomentara los “contratos de relevo” ya que, desde nuestro punto 
de vista, la conversión de puestos de trabajo de tiempo completo a tiempo parcial por un 
espacio de tiempo limitado y bajo determinadas circunstancias -como las contempladas 
en el contrato citado- pueden tener efectos beneficiosos, léase la incorporación de 
jóvenes al mercado laboral, una transición progresiva a la jubilación y una transmisión 
de conocimientos aprovechando la experiencia acumulada y veteranía de los 
trabajadores previo a su jubilación; constituyendo de esta forma una herramienta de 
política económica y social muy interesante. Pero es preciso destacar su función de 
mejora de las condiciones de vida de los individuos en su última etapa laboral y de 
formación de jóvenes en puestos de trabajo que ofrecen una perspectiva laboral de 
continuidad.
El perfil de mayor precariedad del empleo a TP, descrito anteriormente, se 
mantiene también cuando se restringe la muestra al colectivo de mujeres. En este caso, 
la concentración del trabajo a TP entre las jóvenes se atenúa por lo que la variable edad 
pierde capacidad explicativa. Algunas variables como el cuidado de niños o el grado de 
dificultad en llegar a fin de mes cobran más peso. El primer caso es un reflejo de la 
mayor importancia que tienen en el empleo a TP las madres con responsabilidades 
familiares, mientras que el segundo indica que las trabajadoras a TP pertenecen a 
hogares que tienen más dificultades para llegar a fin de mes. Ello es coherente con la 
hipótesis de que la movilización laboral a TP de las mujeres de una edad intermedia 
responde en mayor medida a dificultades económicas del núcleo familiar que a otros 
factores.
El perfil resultante de mayor precariedad laboral de los trabajadores y trabajadoras 
a TP es un perfil ampliamente mayoritario, lo que no quiere decir que se dé en todas las 
circunstancias en que se trabaja a TP. El trabajo a TP presenta una amplia pluralidad 
interna, ya vista en otros apartados, que se ha manifestado en este apartado mediante la 
existencia de puestos a TP en ocupaciones cualificadas como profesionales y técnicos; o 
la elevada probabilidad de trabajar a TP en la actividad de educación227. Una parte de 
estos puestos de trabajo a TP de calidad están localizados en el sector público, visto de
227 Un asunto interesante respecto a la actividad de educación es que habría que profundizar en si todos 
los puestos de trabajo a TP que aparecen en esta actividad son realmente puestos a TP, puesto que hay 
todo un conjunto de tareas laborales además de las horas estrictas de docencia que sospechamos no se 
contabilizan, teniendo de esta forma en cuenta exclusivamente el número de horas de clase.
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forma tangencial puesto que no constituye el objeto de nuestra investigación -centrada 
en el sector privado-, pero otro conjunto de puestos a TP de calidad están localizados en 
el sector privado y aunque constituyen un volumen escaso en relación al total es preciso 
citar su existencia.
El análisis realizado nos ha permitido, a la vez que establecer el perfil mayoritario 
del trabajador/a a TP en el Estado español, contrastar una parte importante de las 
hipótesis planteadas en el apartado teórico II.3.1 Objetivos, hipótesis y  metodología. Al 
mismo tiempo hemos intentado corroborar estadísticamente algunas de las tendencias 
establecidas para los sectores analizados en el trabajo de campo realizado. Vemos que 
esta última tarea está en gran medida asociada a la contrastación de hipótesis puesto que 
un subconjunto de las hipótesis planteadas es susceptible de abordarse mediante las dos 
metodologías empleadas: explotación y análisis de fuentes estadísticas y por medio de 
las entrevistas enfocadas. Así, son relevantes los resultados obtenidos por ambos 
análisis. La realización de esta tarea de corroboración de tendencias establecidas en el 
trabajo de campo ha dependido de la existencia en la fuente utilizada -el PHOGUE- de 
una variable que recoja más o menos directamente la circunstancia contemplada en las 
entrevistas.
A través del análisis estadístico hemos mostrado numerosa evidencia empírica a 
favor de la hipótesis planteada en el bloque teórico de este estudio consistente en que 
los puestos de trabajo a TP se concentran mayoritariamente en actividades y 
ocupaciones de baja cualificación, y que se trata de puestos de bajo status localizados en 
la base de las jerarquías ocupacionales. La corroboración de esta hipótesis se 
complementa con la tendencia establecida en el trabajo de campo para los sectores 
analizados referente a que los puestos de trabajo a TP están situados mayoritariamente 
en la base o en lo más bajo de las estructuras de puestos, y que están asociados a una 
mínima responsabilidad (apartados 6.1.1 y 6.1.2 de la categorización de las entrevistas).
Mediante la variable Tipo de contrato hemos demostrado la hipótesis planteada 
consistente en que una elevada proporción de los puestos de trabajo a TP son 
eventuales, y que la proporción de trabajadores a TP con contrato temporal es superior a 
la existente dentro de los trabajadores a TC. De esta forma hemos corroborado la 
tendencia expuesta en el trabajo de campo que hace referencia a la temporalidad o 
eventualidad de la relación laboral que se da en mayor grado en los contratos a TP 
(apartado 6.2 de la categorización de las entrevistas). Al mismo tiempo, la menor
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antigüedad de la relación contractual de los trabajadores a TP -más de la mitad tienen 
una antigüedad igual o inferior al año- confirma la mayor rotación, menor estabilidad 
laboral y mayor probabilidad de despido o de finalización de contrato de estos 
trabajadores.
La mayor incidencia en los trabajadores a TP de la variable Haber estado en paro 
en algún periodo durante los últimos cinco años es un indicador de la inestabilidad de 
los empleos a TP y de la existencia de círculos que combinan periodos de desempleo 
con trabajos a TP; no obstante este tema será abordado en profundidad cuando se 
estudien las transiciones laborales de los distintos grupos de trabajadores (apartado 
V.4). Por su parte, las variables Edad, Cuidado de niños, y Sexo, tienen su contrapartida 
en el trabajo de campo en el apartado Colectivos a utilizar. La primera confirma y 
cuantifica en la muestra poblacional la utilización de jóvenes para cubrir los puestos a 
TP; y las variables sexo y cuidado de niños confirman el empleo a TP de mujeres con 
responsabilidades de reproducción social o ‘amas de casa’.
En el estudio de los motivos por los que se trabaja a TP se puede concluir que las 
situaciones más relevantes son, por este orden, no encontrar un trabajo a TC, y la 
imposibilidad de otro tipo de movilización laboral debido a las obligaciones que se 
tienen en la esfera doméstica o de reproducción social. La extensa involuntariedad en la 
condición de trabajar a TP junto a la elevada proporción de trabajadores a TP que busca 
otro empleo -y que la mayoría lo busque a TC- aporta evidencia de la insatisfacción 
frecuentemente asociada al trabajo a TP. Sin embargo, la extensión de esta 
involuntariedad e insatisfacción de la situación de trabajar a TP se ve matizada al 
estudiar la satisfacción de estos trabajadores respecto a un conjunto de dimensiones 
laborales228 y nos remite a un esquema dual de trabajadores a TP muy insatisfechos y 
muy satisfechos con su situación laboral. Las diferencias entre trabajadores a TP y TC 
en la satisfacción con su situación económica son más acentuadas, estando la mayor 
parte de los trabajadores a TP insatisfechos con la misma.
Respecto a la estructura familiar, se ha confirmado que una amplia proporción de 
trabajadores a TP, tanto varones como mujeres, son jóvenes que viven en casa de sus
228 Los resultados discordantes, o al menos de menor intensidad de la prevista, en las variables que miden 
aspectos subjetivos, com o la satisfacción, han sido señalados en otros estudios sobre el trabajo a TP (Tilly 
1996, Hakim 1997). La contradicción de que se exprese satisfacción laboral ante unas condiciones de 
empleo y trabajo precarias se puede explicar en parte por la racionalización de situaciones a posteriori (el 
fenómeno de la disonancia cognitiva resaltado por Akerlof y Dickens (1982)), o por carecer de otras
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padres. Entre las mujeres también es frecuente la estructura familiar de pareja con hijos, 
siendo la madre la que trabaja a TP. En este último colectivo una proporción 
considerable del mismo se encuentra limitada en sus expectativas laborales por las 
tareas de cuidados que realizan. Ésto nos confirma la hipótesis de partida de que el 
trabajo a TP se concentra en jóvenes de ambos sexos y mujeres con responsabilidades 
familiares, colectivos con menos oportunidades laborales, más vulnerables o débiles 
laboralmente, y que -como hemos visto a través del trabajo de campo desarrollado- son 
más fáciles de precarizar.
El análisis realizado a partir de los datos del panel de hogares del INE confirma las 
hipótesis de partida respecto al predominio de un perfil de precariedad entre los 
trabajadores a TP. A partir de los resultados obtenidos podemos concluir que la 
precariedad, a través de sus distintas dimensiones (inestabilidad de la relación 
contractual, localización de los puestos de trabajo, condiciones de trabajo, insuficiencia 
de ingresos, etc.), está ampliamente extendida entre los trabajadores a TP.
alternativas laborales lo que lleva a no plantearse otros posibles escenarios. En todo caso es un área que 
necesita más investigación, sobre todo cualitativa.
V.3 ANÁLISIS DE LOS INGRESOS DE LOS ASALARIADOS A TIEMPO
PARCIAL
V.3.1. INGRESOS DE LOS ASALARIADOS A TIEMPO PARCIAL EN EL ESTADO 
ESPAÑOL
El análisis de los ingresos ha sido realizado basándose en la variable Ingresos 
mensuales netos actuales procedentes del trabajo por cuenta ajena. Se ha utilizado esta 
variable porque es la única que ofrece el PHOGUE referida a periodos actuales, es decir 
de cuando se realizó la encuesta. En nuestro caso y puesto que cogemos el último ciclo 
disponible a Junio de 2000, el periodo de referencia es 1995. El resto de variables de 
ingresos del PHOGUE hacen referencia a los ingresos del año anterior, por lo que 
utilizarlas para analizar los ingresos de los trabajadores a TP y a TC daría lugar a 
errores ocasionados porque el trabajador en el año anterior podría haber tenido una 
situación laboral distinta de la actual.
El análisis de los ingresos se restringe al colectivo de asalariados y a los ingresos- 
salariales, comparando el sueldo global que perciben los asalariados que trabajan en 
puestos a TP y los que trabajan a TC, y el sueldo que perciben por hora229. Estas 
comparaciones se extienden a distintas clasificaciones de los asalariados.
En la tabla 1 del apéndice estadístico 3.4 podemos comprobar que el sueldo que 
perciben por término medio los trabajadores a TP, dada su cuántía -poco más de 52.000 
ptas.- no permite al trabajador una vida independiente, sino que será, en la mayoría de 
los casos, un complemento a otras rentas que perciban otros miembros de la unidad 
familiar y que sí que permitan la supervivencia del grupo. Creemos que es vital para un 
correcto análisis de los ingresos que perciben estas personas extraer esta conclusión en 
un primer paso, y no perder la perspectiva de contemplar en todo momento los ingresos 
globales del trabajador antes de pasar a hacer un análisis de los ingresos por hora, que 
sin esta contextualización corren el peligro de convertirse en una visión parcial cuando 
no distorsionada.
229 La variable ingresos por hora se ha calculado dividiendo la variable Ingresos mensuales netos 
actuales procedentes del trabajo por cuenta ajena por la variable Número total de horas trabajadas a la  
semana multiplicada por 4.3, ya que hemos considerado que un mes tiene 4.3 semanas. La variable 
Número total de horas trabajadas a la semana se refiere únicamente a horas remuneradas, tanto en el 
trabajo principal com o en el adicional en el caso de que lo haya; por tanto excluye las horas 
extraordinarias no remuneradas.
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En las tablas del apéndice 3.4 se ofrece, además del valor medio de la variable, la 
mediana o valor que deja tras de sí el 50% de la muestra con valores más bajos, ello nos 
da una idea de la distribución interna de la variable que consideramos bastante útil230.
Al comparar el salario por hora de ambos colectivos comprobamos que el 
correspondiente al colectivo de trabajadores a TP es sensiblemente inferior al de los 
trabajadores a TC (702 ptas. frente a 840 ptas.); posteriormente se refinará más el 
análisis y se podrá profundizar en la explicación de estas diferencias, pero como dato de 
partida observamos que los asalariados que trabajan a TP cobran en términos de salario 
por hora, por termino medio, bastante menos que los que trabajan a TC. También 
comprobamos que la mitad de los trabajadores a TP cobra menos de 581 ptas. la hora.
La tabla 1 divide la muestra en varones y mujeres, y puede comprobarse que en el 
caso de los trabajadores a TC los varones cobran más que las mujeres, tanto en términos 
absolutos como por hora, y que estas diferencias son significativas; este hecho de 
discriminación salarial en función del sexo del trabajador ha sido resaltado por 
numerosas investigaciones y es ampliamente conocido. Sin embargo, en el caso de los 
trabajadores a TP no existe esta diferencia ya que las mujeres cobran por hora 
prácticamente igual, incluso un poco más que los varones aunque la diferencia no 
resulte significativa231. De esta forma, el mayor sueldo mensual de los varones que 
trabajan a TP está indicando que trabajan por término medio algunas horas más que las 
mujeres que trabajan a TP. Un aspecto relevante es que esta igualación que se produce 
en el trabajo a TP en rentas absolutas y por hora entre varones y mujeres se produce por 
la cola, es decir cobran menos que los que trabajan a jomada completa. De esta 
conclusión se deriva que la diferencia entre lo que cobra por hora un trabajador a TC y a 
TP es mucho mayor en el caso de los varones, pero también resulta significativa en el 
caso de las mujeres (789 ptas. frente a 704 ptas.) y en todo caso no debemos olvidar que 
no es lo mismo cobrar a 789 ptas. la hora y que a final de mes sume 132.000; que 704 
ptas. y recibir al mes 51.000 ptas.
La tabla 2 del apéndice 3.4 estudia una variable fundamental en relación a los 
ingresos de los trabajadores: si trabajan para el sector público o el sector privado de la 
economía. La base de datos utilizada, el Panel de Hogares, presenta respecto a esta
230 La media es muy sensible a valores extremos por lo que con el objeto de incrementar la información 
sobre la distribución de los ingresos en la población hemos optado por incluir en las tablas la mediana.
231 La diferencia entre el salario por hora de las trabajadoras a TP y los trabajadores a TP varones no 
resulta estadísticamente significativa. El ANOVA realizado da una F = 0.034 con una signifícatividad de 
0.855 lo que nos lleva a concluir claramente que las diferencias no son significativas.
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variable la limitación ya mencionada consistente en que no es aplicable para 
trabajadores que trabajen menos de 15 horas semanales; por lo que para los trabajadores 
a TP de menos horas no es posible estudiar esta circunstancia, no obstante pensamos 
que la amplia mayoría de este colectivo trabajará en el sector privado. Como 
estudiaremos el colectivo que trabaja de 1 a 14 horas semanales de forma diferenciada 
más delante, de momento los mantenemos al margen con la precaución de ser 
conscientes que hemos eliminado de nuestra muestra de trabajadores a TP a los que a 
priori consideramos que tienen una relación laboral más débil, los que realizan menos 
horas.
La tabla 2 muestra claramente que los salarios del sector público son muy 
superiores a los salarios del sector privado; entre los trabajadores a TP las diferencias 
son más elevadas que entre los trabajadores a TC, tanto en lo que respecta al salario 
mensual como al salario por hora. Al mismo tiempo, en el sector público la mediana 
está más próxima a la media lo que nos indica menores diferencias internas que en el 
sector privado. El considerar de manera conjunta los dos sectores tira al alza los valores 
de ingresos, cuando el sector privado tiene unos valores bastante más reducidas como se 
puede apreciar en la tabla. Si nos centramos en los trabajadores a TP todo lo dicho se 
amplifica mucho más; en el sector público prácticamente se doblan los ingresos del 
sector privado. Recordemos que no se contempla a los trabajadores que realizan menos 
de 14 horas por lo que las diferencias en el número de horas de trabajo no son tan 
grandes como para que exista esa diferencia en los sueldos mensuales, y en todo caso la 
diferencia en el sueldo por hora ilustra la magnitud de la diferencia existente entre la 
administración pública y la empresa privada en cuanto a la remuneración de los 
trabajadores a TP. Dentro de este contexto un aspecto a destacar es que casi todos los 
trabajadores a TP trabajan en el sector privado, hay muy pocos trabajadores a TP en el 
sector público. Si aceptamos el supuesto de que no hay trabajadores a TP de menos de 
15 horas en el sector público, supuesto que parece plausible, los trabajadores a TP del 
sector público son escasamente el 8% del total de trabajadores a TP; y considerando los 
trabajadores de los que disponemos de datos respecto a si trabaja en el sector público o 
privado, es decir los que trabajan 15 o más horas, los que trabajan a TP en el sector 
público apenas suponen el 15%. De la misma forma, comprobamos que la práctica 
totalidad de trabajadores del sector público (un 97%) trabaja a TC. Sin embargo, a pesar 
de su escaso número se evidencia que los trabajadores a TP del sector público forman
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un colectivo claramente diferenciado en lo que a ingresos se refiere pero sobre todo en 
las actividades en las que trabajan y en las condiciones laborales que tienen232.
La tabla 3 recoge las cinco ocupaciones que más trabajadores a TP tienen del total 
de nueve que componen la clasificación ISC088/1 dígito. En esta tabla se puede 
observar cómo las ocupaciones de Técnicos y  profesionales, Administrativos y 
Trabajadores de servicios de restauración, personales, protección y  vendedores de los 
comercios se remuneran mejor a jomada completa que a TP; en la ocupación Técnicos y  
profesionales de apoyo está igualada la remuneración por hora entre trabajadores a TC y 
a TP, mientras que en No cualificados tienen un salario por hora superior los 
trabajadores a TP que los de TC. Esta diferencia que se produce en el salario por hora 
en el sector de los no cualificados a favor de los trabajadores a TP es más elevada para 
los que trabajan menos de 15 horas, siendo estos trabajadores con jomadas más 
reducidas -al contrario de lo que pudiera pensarse a prior i- los trabajadores no 
cualificados que más cobran por hora233. Sin embargo, estas diferencias en los salarios 
por hora no pueden eclipsar el hecho de que por término medio los trabajadores a TP no 
cualificados están cobrando mensualmente menos de 35.000 ptas. cuando los 
trabajadores a TC, a pesar de cobrar menos por hora, al mes por término medio cobran 
aproximadamente 100.000 ptas.
Otro aspecto que podemos destacar de la tabla 3 es la diferencia interna que se 
produce en las remuneraciones de los trabajadores a TP dependiendo de la ocupación
232 Los trabajadores a TP del sector público se diferencian del conjunto de trabajadores a TP del sector 
privado no solo en los ingresos que perciben, sino también en otras variables; resulta muy aclaratorio a 
este respecto que la mayor parte de los mismos se encuadren en la ocupación de técnicos y profesionales. 
Las diferencias existentes son de tal magnitud que pueden llevar a pensar que estos trabajadores han sido 
incluidos de forma errónea en el colectivo de trabajadores a TP por el hecho de que sus jomadas laborales 
“explícitas” (por ejemplo, las horas de docencia de los profesores de universidad) sean inferiores a 30 
horas semanales. Sin embargo, ello no tiene por qué ocurrir puesto que se han incluido dentro del 
conjunto de trabajadores a TC los trabajadores con jomadas inferiores a 30 horas pero cuyo empleo no 
está considerado de TP. Lo que sí que hay que considerar es que los funcionarios y empleados públicos 
tienen una elevada capacidad por convenio para reducir su jomada laboral y sus ingresos de manera 
temporal sin que ello suponga un cambio de puesto de trabajo, y que estas situaciones a pesar de no 
constituir a efectos jurídicos situaciones de TP sino reducciones de jomada de naturaleza temporal de 
puestos a TC, son consideradas situaciones de TP por las encuestas (véase el apartado 1.3.2.3 del primer 
capítulo). Por tanto, la clasificación que realizan las encuestas de estos trabajadores con reducción de 
jomada como trabajadores a TP sí que da lugar a distorsiones al tratarse de trabajadores que tienen un 
empleo con todas las características del TC a excepción de la reducción de jomada y salario; sin embargo, 
es imposible a partir de los datos de la encuesta diferenciar estas situaciones de las de los trabajadores del 
sector público que tienen un empleo a TP.
233 Una posible explicación a este mayor salario por hora de los trabajadores no cualificados que realizan 
menos horas es que se intente compensar por esta vía los menores ingresos globales que perciben así 
com o otras condiciones de empleo y trabajo, como pudiera ser la variabilidad de horarios o la 
disponibilidad que se exige de ellos, como vimos en el trabajo de campo en los sectores de restauración 
de comida rápida, distribución comercial y servicios telefónicos.
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que desarrollen, ésto apoya la hipótesis planteada en el bloque teórico de que el 
colectivo de trabajadores a TP es un colectivo heterogéneo, que engloba situaciones 
diversas; pero al mismo tiempo también permite ver donde se ubica la mayor parte de 
los trabajadores a TP.
En la tabla 4 se realiza una clasificación distinta de los trabajadores; en las tablas 
anteriores se clasificaba a los trabajadores de la muestra en trabajadores a TP y 
trabajadores a TC basándonos en la variable correspondiente del PHOGUE. Esta 
variable establece el límite en 30 horas, las jomadas de 30 o más horas son consideradas 
TC, salvo que se trate de pluriempleados cuyo trabajo principal sea a TP, en este caso 
son considerados trabajadores a TP (pensamos que acertadamente puesto que ocupan 
puestos de trabajo a TP). Al mismo tiempo, las jomadas inferiores a 30 horas son 
consideradas TP excepto que el trabajador considere que su trabajo a pesar de tener esta 
jomada no es un trabajo a TP sino que es a TC, de esta forma se recoge lo que ocurre en 
algunos sectores donde la norma es desarrollar el trabajo con una jomada más reducida. 
Pensamos que este criterio es el más adecuado para diferenciar a los trabajadores a TP 
de los trabajadores a TC y es el que se ha utilizado en todo el análisis, no solo de 
ingresos sino también en el de transiciones laborales (que se realiza en el apartado 
siguiente) y en el análisis multivariante realizado anteriormente. Sin embargo, en las 
tablas 4, 5 y 6 del apéndice 3.4 se ha utilizado otro criterio de clasificación basado en el 
número total de horas de trabajo234 con el objeto de, por una parte, poder diferenciar 
distintos grupos dentro del empleo a TP y a TC y, por otra, poder comparar nuestro 
análisis con el de Cebrián y Moreno (1997 y 1999). En todo caso podemos decir que las 
diferencias entre un criterio de clasificación y el otro son muy reducidas, dado que los 
pluriempleados a TP son un número bastante reducido en el conjunto de trabajadores a 
TP al igual que los trabajadores a TC que tienen jomadas inferiores a 30 horas.
En la tabla 4 se observa que un tercio de los trabajadores a TP de la muestra trabaja 
menos de 15 horas a la semana, cobrando por ello mensualmente unas 25.000 ptas. Si 
comparamos el sueldo por hora vemos que no hay grandes diferencias entre los distintos 
grupos en que aparece dividida la muestra excepto para el grupo de trabajadores a TC 
que trabaja entre 30 y 39 horas -posteriormente veremos quien integra mayoritariamente
234 Se ha utilizado una clasificación fundamentada en el número total de horas de trabajo y no en el 
número de horas trabajadas en el trabajo principal, que habría clasificado bien a los pluriempleados, por 
la razón de que la variable de ingresos se refiere a ingresos totales procedentes del trabajo por cuenta 
ajena, por lo que con la segunda opción se habrían calculado de forma errónea el sueldo por hora de estos 
trabajadores pluriempleados.
312
ese colectivo-, no obstante los trabajadores a TP de menos horas cobran menos por hora 
que los de TP de más horas y éstos menos que los trabajadores a TC, aunque las 
diferencias sean pequeñas. Un dato a resaltar es que la mediana del sueldo por hora del 
colectivo que trabaja entre 15 y 29 horas es la más reducida, lo que nos indica la 
dispersión de ingresos existente dentro de este grupo ya que la mitad del mismo tienen 
unos ingresos por hora inferiores a 581 pesetas, siendo los trabajadores identificados 
que cobran menos por hora. Al mismo tiempo dentro de este grupo tiene que haber un 
conjunto de trabajadores que elevan la media de ingresos por hora. Respecto a los 
ingresos del grupo de trabajadores a TC que trabaja entre 30 y 39 horas, se debe 
mencionar que son muy superiores a los del resto de grupos, llegando a tener unos 
ingresos mensuales por término medio superiores a los del grupo de más horas, y una 
mediana muy próxima a la media, que nos indica lo generalizada que está esta situación. 
La siguiente tabla diferencia los grupos por sexo, dando lugar a un panorama más 
complejo. Para los varones, el grupo que menos cobra por hora es con diferencia el que 
trabaja entre 1 y 14 horas. Sin embargo para las mujeres el grupo que menos cobra por 
hora es el que trabaja 40 o más horas; esto habría que matizarlo porque lo que cobran 
mensualmente las trabajadoras que realizan jomadas de 40 o más horas es casi 5 veces 
lo que cobran las de menos de 15, por mucho que cobren casi 100 pesetas menos por 
hora. En este sentido, cabe mencionar que en la mayoría de estos casos estamos 
hablando de sistemas retributivos diferentes -pago por horas vs. sueldo semanal o 
mensual- que dan lugar a retribuciones diferentes dentro de la misma actividad y por el 
mismo trabajo. El pago por hora de trabajo suele incorporar un plus, respecto al salario, 
que recoge tiempos de desplazamiento y de espera entre el desempeño de un trabajo y 
otro, el racionamiento en las horas de trabajo a que se ve sometido el trabajador/a, la 
mayor incertidumbre respecto a la continuidad del trabajo y el reducido importe que 
supone el cobro por un número pequeño de horas de trabajo.
En todos los grupos, excepto en el de trabajadores a TP de menos horas, ganan más 
los varones que las mujeres y la diferencia es considerable; sin embargo en el grupo de 
menos de 15 horas semanales la situación se invierte y ganan más por hora las mujeres, 
aunque el sueldo mensual medio prácticamente se iguala. Las diferencias internas que 
nos muestra la mediana son mayores en el grupo de varones. Por otra parte, el grupo de 
trabajadores a TP con jomadas entre 15 y 29 horas presenta una dispersión interna muy 
grande con una mediana muy por debajo de la media. Las menores diferencias entre
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varones y mujeres en sueldo por hora se producen en el grupo con jomadas 
comprendidas entre 30 y 39 horas, que son al mismo tiempo los que tienen unos sueldos 
tanto mensuales como por hora mayores.
La tabla 6 introduce la variable sector público/sector privado en la división por 
grupos con la que estamos trabajando. Al igual que ocurre en la tabla 3 no podemos ver 
esta división para el grupo que trabaja menos de 15 horas. El siguiente grupo, el que 
trabaja de 15 a 29 horas, nos muestra unas diferencias todavía mayores entre sector 
público y sector privado que las vistas en la tabla 2; sin embargo pensamos que aquellas 
son más correctas o reflejan de una forma más fiel lo que ocurre en el trabajo a TP, 
puesto que en la tabla 6 se incluyen en este grupo a trabajadores que trabajan menos de 
30 horas pero que consideran que sus puestos de trabajo son a TC, esto sobre todo 
ocurre en el sector público. Esta inclusión de trabajadores a TC distorsiona los 
resultados cuando se hace una lectura de los resultados considerando a este grupo como 
trabajadores a TP.
Como ocurría en la tabla 2, la tabla 6 refleja cómo los sueldos de los trabajadores 
del sector público son más elevados que los correspondientes a los trabajadores del 
sector privado, pero lo relevante de la tabla 6 es que indica quienes son los que ocupan 
mayoritariamente el segmento que trabaja entre 30 y 39 horas, este grupo está 
compuesto de forma mayoritaria por trabajadores del sector público con salarios 
elevados. Esto explica parcialmente por qué este grupo con jomadas de entre 30 y 39 
horas tienen una media tan elevada, el resto de la explicación vendría dada porque los 
puestos de trabajo del sector privado de este grupo son los mejor remunerados, por 
término medio, del conjunto de puestos de la empresa privada. Es decir en este 
segmento están localizados pocos puestos de trabajo del sector privado pero muy bien 
remunerados, lo que junto a los puestos del sector público da una media elevada. El 
grupo de trabajadores con una jomada de 40 horas o superior engloba la mayor parte de 
los trabajadores tanto del sector privado como del sector público, pero los trabajadores 
del sector público tienen un peso mucho más reducido que en el grupo anterior, menos 
de la tercera parte, y el grupo en conjunto está compuesto por trabajadores del sector 
privado en más de un 80%; esto junto a que ambos colectivos cobran menos por hora 
que los del grupo anterior nos da una media mucho más reducida.
De esta forma podemos concluir que el grueso de los trabajadores a TC se 
concentra en el grupo de 40 o más horas y que el grupo de 30 a 39 horas es un subgrupo
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de trabajadores a TC privilegiado respecto al resto en cuanto a ingresos, de menor 
importancia que el primero y mayoritariamente compuesto por trabajadores del sector 
público. También creemos importante resaltar que estos trabajadores con jomadas entre 
30 y 39 horas, en una amplia mayoría, ocupan puestos de trabajo que nada tienen que 
ver con el tiempo parcial por lo que claramente debe considerarse que ocupan un puesto 
de trabajo a tiempo completo235. Obviamente un caso aparte lo constituirían los 
pluriempleados con varios trabajos a TP.
En la tabla 7 se abandona la clasificación de los trabajadores por grupos de horas de 
trabajo, utilizada en las tablas 4, 5 y 6, y se retoma la clasificación de trabajo a TC/TP 
del PHOGUE. La clasificación se realiza por grupos de edades y tanto en el conjunto de 
trabajadores a TP como en el de TC vemos que al tiempo que se incrementa la edad se 
incrementan los ingresos tanto en términos mensuales como por hora hasta llegar al 
último grupo, de 50 a 65 años, donde los ingresos disminuyen. A pesar de seguir los 
grupos de trabajadores a TC y TP el mismo perfil hay no obstante diferencias 
importantes, así las diferencias en los ingresos entre los distintos grupos son mucho 
menores en los trabajadores a TP. Los trabajadores a TP que tienen entre 17 y 21 años 
cobran más de 100 pesetas más por hora que los de TC de la misma edad y los que 
tienen entre 22 y 29 años también cobran más, por término medio, a TP que a TC, 
aunque la diferencia es menor. De todas formas no debemos olvidar lo que cobran 
ambos colectivos mensualmente, que en el caso de que exista un racionamiento en las 
horas de trabajo tendrá más importancia que la diferencia en los ingresos por hora, y 
que podemos estar hablando de sistemas de remuneración distintos, por hora y mensual. 
Asimismo, en los grupos con edades superiores a 30 años los trabajadores a TP cobran 
mucho menos que los de TC, tanto por hora como sobre todo mensualmente, 
impidiendo de esta forma a este grupo de adultos una vida sustentada en sus propias 
rentas del trabajo, y haciéndoles dependientes de las rentas de otras personas. Por 
ejemplo, en el grupo de trabajadores a TP no se produce el incremento de ingresos que 
se produce en el de TC al pasar de los 30 a los 40 años, estabilizándose así en el ingreso 
de los 30. Creemos que ello tiene relación con la dificultad de promocionar con que se
235 De esta forma, y a pesar del riesgo de no clasificar correctamente a algún trabajador a TP que se 
encuentre en ese límite, no consideramos muy adecuada la denominación de tiempo semi-completo o 
semi-full-time para todo el grupo, que realizan Cebrián y Moreno (1997 y 1999) ya que las características 
asociadas al trabajo a TP así como el límite del 77% de la jomada habitual que establece la legislación en 
la delimitación del TP quedan lejos de ser representativas de este grupo y por tanto de una denominación 
de transición. Por ello pensamos que deben ser considerados trabajadores a TC sin más.
315
encuentran los trabajadores a TP, así como por estar la mayor parte de los puestos a TP 
localizados en lo más bajo de la jerarquía ocupacional.
En el grupo de trabajadores a TP las medianas están más alejadas de las medias lo 
que nos indica una dispersión más elevada. Si comparamos las medianas vemos que las 
diferencias entre trabajadores a TP y a TC entre el 50% que menos cobra de cada uno de 
los grupos son más elevadas que si comparamos las medias, excepto en los dos primeros 
grupos que es donde cobran más los trabajadores a TP. La diferencia entre medianas de 
estos dos grupos -el grupo de 17 a 21 y el de 22 a 29 años- no es tan elevada como las 
medias, mostrando que el 50% que menos cobra tanto entre los trabajadores a TC como 
a TP no difieren mucho en cuanto a ingresos por hora.
Un dato que consideramos muy relevante es la fracción que cobran mensualmente, 
por término medio, los trabajadores a TP respecto a los trabajadores a TC en los 
colectivos mayores de 30 años, alrededor de un tercio.
Por último, en la tabla 8 vemos las diferencias de ingresos en función del nivel 
educativo; en los 3 niveles son más elevados los ingresos por hora en el conjunto de 
trabajadores a TC que en el de trabajadores a TP. Esta diferencia es menor entre los que 
tienen una formación menor (EGB o que carecen de titulación alguna) donde la media 
del ingreso por hora está relativamente próxima entre el grupo de trabajadores a TC y el 
de trabajadores a TP, aunque la mediana se aleja más. Lo que es más relevante del 
cuadro 8 es que los titulados universitarios cobran mucho más que los que carecen de 
esta titulación, tanto por hora como mensualmente, y también cuando trabajan a TP; es 
más, proporcionalmente la diferencia es mayor en el grupo de trabajadores a TP. Por lo 
que también la titulación aporta evidencia de la pluralidad existente dentro del colectivo 
de trabajadores a TP, donde se engloban situaciones muy diversas; no obstante como 
también comentábamos cuando hacíamos referencia a esta heterogeneidad del TP en la 
tabla 2, en la tabla 8 también se comprueba dónde se agrupa la mayoría de los 
trabajadores a TP.
Un aspecto relevante es que en el conjunto de trabajadores a TP el tener titulación 
de BUP o similar o carecer de ella no tiene prácticamente efecto sobre los ingresos, 
mientras que en los trabajadores a TC sí que resulta relevante. Esta circunstancia 
vendría explicada por el grueso de los empleos desarrollados bajo un régimen y otro. 
Así, en los empleos no cualificados o en los que se requiere de una mínima 
cualifícación no se remuneran las titulaciones académicas.
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V.3.2 COMPARACIÓN CON OTROS ESTUDIOS
En nuestro país, Cebrián y Moreno (1997 y 1999) han realizado un pormenorizado 
estudio de los ingresos de las trabajadoras a TP. Nuestra intención en este apartado es 
comparar nuestros datos y conclusiones respecto al estudio realizado en esas 
investigaciones. Esta comparación se ve facilitada debido a que utilizamos la misma 
fuente de datos, el Panel de Hogares, aunque en nuestro caso nos hemos basado en la 
segunda ola del panel, mientras que ellas realizan su estudio con la primera. Se ha 
comprobado por nuestra parte que, como era de esperar, utilizar uno u otro ciclo no da 
lugar a diferencias considerables. Donde sí puede haber una fuente de variación entre 
los dos análisis es con la variable de ingresos utilizada y en la construcción de la 
variable ingreso por hora.
Una conclusión a la que llegan Cebrián y Moreno es que contrariamente a lo que 
ocurre en países de nuestro entorno, en España los ingresos netos por hora de los 
trabajadores a TP son superiores a los de los trabajadores a TC, y que ello ocurre para 
ambos sexos. Dividiendo a los trabajadores en cuatro grupos en función de la jomada 
laboral -de forma igual a como aparece en las tablas 4, 5 y 6 del apéndice 3.4- estas 
autoras concluyen que el ingreso neto por hora más alto lo tienen los trabajadores que 
realizan entre 30 y 39 horas de trabajo a la semana, pero que los trabajadores a TP, tanto 
los que realizan más de 15 horas semanales como menos, tienen unos ingresos netos por 
hora superiores a los que tiene el grupo de trabajadores con jomada de 40 o más horas a 
la semana; y ello tanto de forma global considerando los dos sexos, como para varones 
y mujeres por separado.
Como ya hemos visto en la tabla 1 nuestros resultados ofrecen un panorama 
distinto, y los ingresos netos por hora de los trabajadores a TP son menores que los de 
los trabajadores a TC, y ello ocurre tanto en varones como en mujeres. En la tabla 4 
hacemos la división de los trabajadores en grupos de forma idéntica a la realizada por 
Cebrián y Moreno y comprobamos que el grupo con unos ingresos netos por hora más 
elevados es el que tiene una jomada laboral entre 30 y 39 horas, pero que los 
trabajadores de 40 o más horas tienen un ingreso neto por hora superior, aunque 
ligeramente, a los dos grupos en que se dividen a los trabajadores a TP. Si dividimos la 
muestra en función del sexo vemos que para las mujeres sí que se da el fenómeno 
señalado por Cebrían y Moreno consistente en que los ingresos netos por hora de ambos
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grupos de trabajadoras a TP son superiores a los del grupo con una jomada de 40 o más 
horas; mientras que para los varones el ingreso neto de los trabajadores con mayor 
jomada sólo es inferior a los del grupo con una jomada comprendida entre 15 y 29 
horas, siendo muy superior al del grupo con una jomada menor a 15 horas. Dé hecho 
Cebrián y Moreno calculan unos ingresos por hora para estos varones con jomada de 
trabajo semanal menor a 15 horas de 943 pesetas mientras que los que calculamos 
nosotros son sustancialmente inferiores, 650 pesetas. El que en nuestros datos, 
considerando ambos sexos, el grupo con jomada más larga tenga unos ingresos por hora 
mayores que los que tienen una jomada comprendida entre 15 y 29 horas, y que al 
realizar un análisis separado para cada sexo nos indique que tanto para mujeres como 
para varones el ingreso por hora de los segundos es mayor que el de los primeros se 
explica por la diferencia de sueldo por hora entre mujeres y varones y el diferente peso 
de cada uno de ellos en los dos grupos (véase la tabla 5).
A modo de conclusión de esta parte, creemos que nuestros resultados limitan la 
conclusión de Cebrián y Moreno únicamente a las mujeres y a la comparación entre 
grupos con distintas jomadas: 40 o más horas frente a menos de 15, y entre 15 y 29 
horas. Esto es así ya que si se incluye en el análisis el grupo de trabajadoras a TC con 
jomada laboral entre 30 y 39 horas y se hace una comparación TC versus TP, el 
resultado es que las mujeres que trabajan a TC tienen un ingreso neto por hora superior 
a las que trabajan a TP.
A partir de aquí Cebrián y Moreno solo consideran en su estudio a trabajadoras 
mujeres y con una jomada laboral semanal superior a 14 horas, es decir eliminan de su 
análisis el grupo con jomada más reducida, y se centran en estudiar las fuentes de las 
diferencias en los ingresos de las trabajadoras de los tres grupos restantes. Este análisis 
lo realizan a través de la estimación de ecuaciones de salarios. El objetivo consiste en 
determinar hasta que punto las diferencias en los ingresos por hora entre los tres grupos 
son atribuibles a ‘las características de las trabajadoras’ o a Ta diferente composición 
del empleo en los puestos de trabajo a TP y a TC’. Las conclusiones a las que llegan 
después de realizar una descomposición de las diferencias salariales entre los grupos 
son: Primero, el empleo a tiempo parcial en España está relacionado con peores tipos de 
trabajo, que son peor pagados. Por lo que ‘la composición del empleo’, localizando los 
trabajos a TP entre los peores puestos de trabajo penalizaría los ingresos de este 
colectivo. Segundo, ‘las características individuales de las trabajadoras’ están mejor
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remuneradas en el trabajo a tiempo parcial que en las otras dos clasificaciones 
realizadas, entre 30 y 39 horas, y 40 o más horas de jomada laboral semanal 
respectivamente; ello compensa la peor estructura laboral que tiene el empleo a TP en el 
caso de la comparación con el grupo de 40 o más horas de jomada laboral, dando como 
resultado que las mujeres que trabajan a TP están mejor remuneradas que el grupo 
mencionado de 40 o más horas de trabajo semanal.
La primera conclusión la compartimos sin ningún tipo de reserva. Nuestro análisis - 
a través de la tabla 3 por ejemplo- muestra claramente donde están situados los puestos 
de trabajo a TP, y este hecho ha sido analizado de forma pormenorizada en el bloque 
anterior. Respecto a la segunda conclusión creemos que es necesario matizarla; primero 
ya hemos visto que nuestro análisis de ingresos netos por hora de los trabajadores a TP 
y a TC difería del realizado por Cebrián y Moreno (1997), aunque considerando solo a 
las mujeres y para grupos formados según el número de horas de jomada laboral, el 
perfil es similar. La diferencia en sueldo neto por hora entre los dos grupos (15-29 horas 
y 40 o más horas) es considerable, véase la tabla 5, pero si consideramos la mediana 
vemos que la situación se invierte, es decir el 50% de las mujeres a TP con jomada 
entre 15 y 29 horas con ingresos más bajos cobra menos por hora que el equivalente 
entre las mujeres a TC con jomada de 40 o más horas. Asimismo vemos que en el caso 
de los no cualificados (tabla 3) o en el caso de los jóvenes (tabla 7) se cobra más por 
hora trabajando a TP que a TC236, o que en el conjunto de trabajadores a TP la 
diferencia de sueldos entre varones y mujeres es menor que en el conjunto de 
trabajadores a TC (tabla 1), por lo que sí que hay una cierta compensación mayor de ‘las 
características individuales’ en el trabajo a TP, como señalan Cebrián y Moreno, pero 
solamente en estos sectores más débiles. Creemos, además, que no es posible aislar este 
hecho de la circunstancia de que estamos hablando de los puestos más bajos y con 
peores sueldos. Es decir, el mercado de trabajo secundario ya está suficientemente 
penalizado como para que el trabajar a TP suponga una penalización adicional237. Pero 
esta penalización adicional al trabajo a TP se pone de manifiesto cuando salimos del 
mercado de trabajo secundario o mejor dicho cuando salimos del estrato más bajo del
236 En parte de estos casos esta diferencia vendría explicada porque se sigue un sistema retributivo 
diferente basado en el pago por hora en lugar de un salario mensual.
237 Si se penalizara de forma adicional se multiplicarían los problemas para encontrar trabajadores 
dispuestos a trabajar en semejantes condiciones y los problemas relacionados con la rotación de los 
mismos, debido a que en el mercado secundario ya se fuerzan las condiciones hasta el límite por parte de
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mercado secundario, véase por ejemplo la tabla 3 donde se comprueba que los 
profesionales y técnicos, administrativos, o trabajadores de restauración y comercio 
cobran sustancialmente menos por hora si trabajan a TP que en el caso de que trabajen a 
TC. Por lo que cuando un puesto de trabajo se desarrolla a TP es arrastrado hacia más 
abajo en la jerarquía de puestos a no ser que ya esté en el fondo de la misma.
De esta forma consideramos más acertado concluir que el que un puesto tenga una 
jornada de tiempo parcial lleva aparejado una localización en el mercado secundario o 
una pérdida de status del mismo -con lo que esto implica respecto a condiciones e 
ingresos-, más que la conclusión que realizan Cebrían y Moreno de que en los puestos a 
TP las características individuales del trabajador se compensan más que en el trabajo a 
TC, basada en que la mayor parte de los puestos de trabajo a TP se localizan en lo más 
bajo de la jerarquía de puestos y en esta localización el desarrollar el trabajo a TP pueda 
implicar mayores compensaciones con el objeto de encontrar gente dispuesta a trabajar 
en estos puestos de trabajo. Esta mayor compensación se limita a los puestos a TP del 
segmento más bajo del mercado secundario, por lo que no sería una característica del 
tiempo parcial sino de puestos que tienen un handicap que compensar (trabajar menos 
horas y situarse en lo más bajo de la jerarquía ocupacional). La misma opinión parece 
que es compartida por los investigadores de UMIST, Jill Rubery, Colette Fagan y Mark 
Smith.
“Part-tim e work adds an extra layer to sex-segregated  em p loym ent patterns. 
W om en and men in part-time jo b s are less segregated from each o therthan  th ose in 
fu ll-tim e w ork, but at the sam e tim e m ost part-time jo b s  are found in fem ale-  
dom inated  job  areas and are done by w om en. W om en in part-tim e jo b s  are, 
therefore, even  m ore segregated from m ale w orkers than w om en w h o  are em p loyed  
fu ll-tim e.” (Sm ith, Fagan y  Rubery, en O ’R eilly  y  Fagan 1998: 3 8 )
Por otra parte, nuestra perspectiva sobre los ingresos de los trabajadores a TP lleva 
a considerar los ingresos mensuales como más importantes que los ingresos por hora; de 
forma que el hecho de que al mes cobren un tercio de lo que cobra un trabajador a TC 
puede tener mucha más importancia que el hecho de que a la hora cobren 50 pesetas 
más, como ocurre en el caso de los trabajadores no cualificados. Desde nuestro punto de 
vista, conceder demasiada importancia a los ingresos por hora y centrar el análisis en 
efo, acorde con una visión marginalista, lleva a no considerar los ingresos mensuales y
la demanda de trabajo y se juega teniendo en cuenta los costes de reclutamiento y rotación de la fuerza de 
trabajo.
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con ello prescindir de un marco de contextualización respecto a los ingresos necesarios 
para poder desarrollar una vida independiente. Además se ignora que existe un 
racionamiento de demanda, los trabajadores no eligen cuantas horas trabajar. Gran parte 
de estos trabajadores están racionados -como ha quedado de manifiesto en el análisis 
anterior- y no pueden optar por trabajar más horas. Luego no tienen sentido basarse 
únicamente en el diferencial que pueda existir en los ingresos por hora; ha de 
completarse el análisis con la comparación de lo que ingresan en total estos trabajadores 
respecto a los estándares de la comunidad donde se integran.
V.3.3 CONCLUSIONES PARCIALES
En el análisis de los ingresos de los asalariados a TP la primera conclusión que 
extraemos es que los ingresos que obtienen mensualmente la amplia mayoría de estos 
trabajadores están muy alejados de permitir al trabajador una vida económica 
autosuficiente o sin depender de otras rentas. Según el análisis realizado ello sólo es 
posible para los trabajadores a TP del sector público y los trabajadores técnicos y 
profesionales, colectivos que en gran medida aparecen solapados y que son una clara 
minoría dentro del conjunto de trabajadores a TP; si se analiza exclusivamente a los 
asalariados a TP del sector privado se comprueba que los ingresos mensuales están entre 
la mitad y la cuarta parte que los correspondientes a los trabajadores a TC y claramente 
por debajo del salario mínimo interprofesional (SMI). Si se compara el salario por hora 
vemos que éste también es inferior en el caso de los trabajadores a TP.
La dispersión en los ingresos, tanto mensuales como por hora, en el conjunto de 
trabajadores a TP es elevada mostrando la heterogeneidad de este colectivo; no 
obstante, la gran mayoría de los trabajadores a TP tiene unos ingresos muy reducidos.
A lo largo del análisis se comprueba que las diferencias en ingresos en función del 
sexo, distintos grupos de edad, niveles educativos (excepto superiores o universitarios), 
u ocupaciones (excepto profesionales y técnicos) son más reducidas dentro del conjunto 
de asalariados a TP que entre los asalariados a TC. Pero esta circunstancia se debe a que 
los puestos de trabajo a TP se localizan mayoritariamente entre los más bajos de la 
jerarquía ocupacional, y consecuentemente entre los peor remunerados, por lo que esta 
“igualación” es por abajo; es decir, en los puestos a TP hay una menor diferencia entre 
los ingresos de varones y mujeres que en los puestos a TC porque los ingresos de los
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varones se aproximan a los de. las mujeres, hay una menor diferencia en los sueldos de 
jóvenes y mayores porque los de los trabajadores más mayores se aproximan a los de 
los jóvenes, porque los de cualifícación media se aproximan a los de los que carecen de 
cualifícación, etc. y no porque se dé el proceso inverso de igualación al alza.
De esta forma, el análisis de los ingresos apoya la conclusión, extraída del análisis 
de otras dimensiones laborales, de que la gran mayoría de los puestos a TP están 
localizados en lo más bajo de la jerarquía laboral y de esta forma remunerados como 
tales, y que las escasas diferencias en los ingresos asociadas a factores que sí son 
importantes en los ingresos de los puestos a TC (sexo, edad, etc.) se deben a -y son 
inseparables de- que los puestos de trabajo a TP ya están ubicados en los mercados de 
trabajo secundarios, por lo que las dimensiones que habitualmente rebajan los puestos a 
estos mercados secundarios ya no tienen prácticamente capacidad de actuación. De 
hecho, en estos mercados secundarios la necesidad de reclutar personal para estos 
puestos y de compensar el handicap que supone trabajar menos horas, así como las 
ventajas que proporciona a la empresa el desarrollo de los puestos a TP238, y seguir un 
sistema de remuneración distinto (basado en el pago por horas), puede llevar a que los- 
ingresos por hora sean ligeramente superiores en los puestos a TP que en los puestos 
homólogos a TC, como ocurre por ejemplo entre los no cualificados (tabla 3), lo que no 
quiere decir que el sueldo deje de estar entre los más bajos.
231 Véase en el trabajo de campo realizado las ventajas del trabajo a TP asociadas a una mayor 
productividad, mayor disponibilidad de la mano de obra, etc.
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V.4 ANÁLISIS DE LAS TRANSICIONES LABORALES
Y.4.1 TRANSICIONES LABORALES
La fuente de datos utilizada en este capítulo es el panel de hogares del INE 
(PHOGUE). Como su nombre indica, se trata de un panel de datos, es decir, los mismos 
individuos sobre los que se mide un conjunto de características poblacionales (datos de 
corte transversal) son seguidos en el tiempo (datos de serie temporal), lo que permite 
analizar la evolución de esas características que están codificadas en variables. El 
resultado es una matriz de datos que permite el análisis de los cambios producidos. En 
concreto, nosotros vamos a centrarnos en el estudio de las transiciones entre situaciones 
de trabajo a TP, trabajo a TC, desempleo e inactividad laboral, y en las situaciones de 
estabilidad en estos estados; también nos ocupamos de las diferencias en estas 
transiciones o cambios de situación en función del sexo de los trabajadores, edad, sector 
al que pertenece la empresa, antigüedad, etc.
Debido a que solo están a disposición de los investigadores los dos primeros ciclos 
del panel239, correspondientes a los años 94 y 95, el análisis se circunscribirá a ver las 
transiciones entre distintos estados y las transformaciones ocurridas en la muestra 
durante esos años240.
Como se puede comprobar en la tabla 1 del apéndice 3.5, la muestra inicial 
compuesta por 18.949 personas encuestadas en los ciclos correspondientes a los años 
1994 y 1995 del panel de hogares, queda reducida a 15234 personas al eliminar las 
personas que se incorporan al panel o salen de él en el segundo año. Es decir, se tiene 
15.234 personas a las que se hace un seguimiento durante los dos años de los que 
disponemos de datos. En la tabla 2 vemos cuales han sido las transiciones laborales que 
se han producido. El aspecto que más destaca es que mientras trabajar a TC tiene cierta 
estabilidad, un 86.8% de los que trabajaban a TC en 1994 al año siguiente continúan 
trabajando a TC (posteriormente, cuando se comente la tabla 6, veremos si en la misma 
empresa o en otra), sólo el 35.4% de los que trabajaban a TP en 1994 mantiene esta
239 A Junio de 2000, el INE solamente tiene a disposición de los investigadores, previo informe favorable 
del Instituto una vez estudiado el proyecto, aceptadas las condiciones de compromiso y realizado el pago 
por parte del investigador, los ciclos del panel de hogares correspondientes a los años 1994 y 1995.
240 La representadvidad de los años 1994 y 1995 respecto al conjunto de la década de los 90, y la 
extrapolación de las transiciones producidas y en general de los resultados de este estudio a dos años
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situación laboral al año siguiente, pasando el 28% a trabajar a TC y el 36.6% a no 
trabajar -que incluye situaciones tanto de desempleo como de inactividad241-. Esta 
circunstancia corrobora la hipótesis planteada previamente en el segundo capítulo 
consistente en que el trabajo a TP tiene asociada una inestabilidad laboral mucho mayor 
que la que corresponde al trabajo a TC. Esta inestabilidad laboral se explica 
básicamente por dos factores, el primero es la involuntariedad de trabajar a TP, que 
vendría reflejado principalmente por el elevado porcentaje que supone la transición 
hacia el trabajo a TC, y también aunque en menor medida estaría representado por parte 
de los individuos que transitan hacia una situación de No Trabajo, lo que reflejaría la 
rotación de estos trabajadores ante unos puestos de trabajo que no cumplen sus mínimas 
expectativas laborales. El otro factor que afecta a esta inestabilidad de las situaciones de 
trabajo a TP es la mayor temporalidad de la relación contractual asociada a este tipo de 
trabajo -la confluencia de contratos eventuales y a TP-, reflejado en esta tabla por el 
escaso porcentaje que suponen los trabajadores que permanecen trabajando a TP al año 
siguiente y por el elevado porcentaje de los que dejan de trabajar242.
Por otra parte se puede observar que los individuos que se incorporan a trabajar a 
TP desde una posición previa en la que no trabajan son aproximadamente equivalente 
en número a los que realizan el recorrido inverso y, ló que es más importante, 
constituyen un volumen de población superior a los que permanecen trabajando a TP 
durante los dos años, lo que creemos es concluyente respecto a la inestabilidad de esta 
relación laboral.
Los individuos que pasan de trabajar a TP a trabajar a TC son más que los que 
pasan de trabajar a TC a trabajar a TP (en nuestra muestra 186 personas frente a 128); 
ello supone un porcentaje ínfimo en el conjunto de trabajadores a TC mientras que para 
los trabajadores a TP supone un 28%. Sin embargo, de momento no podemos afirmar 
nada respecto a si se trata de una vía de promoción, puesto que no sabemos si esta 
transición se realiza en la misma empresa o cambiando de trabajo. Habrá que esperar a 
la tabla 6 para responder a esta cuestión fundamental, puesto que es allí donde se 
analiza esta cuestión viendo la antigüedad de la relación contractual.
cualesquiera en condiciones de relativa estabilidad se ve favorecida por el hecho de que entre 1994 y 
1995 no se producen alteraciones considerables en el ciclo o coyuntura económica.
241 Más adelante, en la tabla 7, se diferencia entre transiciones hacia una situación de desempleo o hacia 
una situación de inactividad.
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La tabla 3 del apéndice 3.5 corresponde a las transiciones vistas en la tabla 2 del 
mismo apéndice pero diferenciadas por sexo. En el apartado de los varones la 
estabilidad de los que trabajan a TP se reduce hasta el 18.5%. Pasan de un estado de 
trabajadores a TP a trabajar a TC el 47.2% y a no trabajar (paro e inactividad) el 34.3%. 
En las mujeres la estabilidad en la situación de trabajadora a TP es mucho más elevada 
que en los varones, el 43.5% permanece en régimen de TP. El porcentaje de las que 
pasan de trabajar a TP a una situación de paro o inactividad es ligeramente superior al 
de los varones, mientras que el porcentaje que sí que es mucho más reducido 
corresponde a las que efectúan la transición a trabajar a TC, sólo el 18.8%. En las 
mujeres la estabilidad de trabajar a TC es más reducida que en los varones, 
incrementándose tanto el paso a trabajar a TP como al paro o la inactividad. La 
incorporación a un trabajo a TP desde una situación de ausencia de trabajo supone el 
mismo porcentaje para mujeres que para varones, por el contrario la incorporación a un 
puesto a TC es mucho mayor en el caso de los varones.
En la tabla 4 la muestra se subdivide, además de por sexo, en 3 grupos de edades: 
de 17 a 29 años, de 30 a 55, y mayores de 55. Como cabía esperar, tanto en varones 
como en mujeres, la mayor estabilidad en el puesto de trabajo a TC se da en el grupo 
con una edad intermedia, siendo más reducida en el caso de las mujeres. El paso de 
trabajar a TC a trabajar a TP en el caso del grupo de jóvenes es más relevante para las 
mujeres. La estabilidad de la situación de trabajo a TP es similar dentro de las mujeres 
en el grupo de jóvenes y en el de edad intermedia, cuando a priori esperábamos que 
fuera mayor en el caso de las de edad intermedia y más inestable el grupo de jóvenes, lo 
que sí que sucede es que el volumen de personas que-mantiene esta situación de trabajo 
a TP es mayor en el grupo de edad intermedia. En el caso de los varones también es 
similar la estabilidad del estado de trabajar a TP entre ambos grupos. Tanto en varones 
como en mujeres el paso de trabajar a TP a hacerlo a TC es mayor para el grupo de edad 
intermedia, mientras que el paso a una situación de no trabajo -paro o inactividad- es 
mayor para el grupo más joven, y siempre mayor para el caso de las mujeres. Dentro del 
grupo de los más mayores, tanto en mujeres como en varones, los que trabajando a TC 
pasan a trabajar a TP son contadísimas personas, por lo se confirma, mediante el estudio 
de las transiciones laborales, el hecho ya señalado de que el trabajo a TP en nuestro país
242 A lo largo del apéndice estadístico se muestra numerosa evidencia empírica que muestra como ambos 
factores: la involuntariedad y la eventualidad de la relación contractual o temporalidad, aparecen 
fuertemente correlacionados con el trabajo a TP.
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no se utiliza a modo de transición progresiva a la jubilación. En el grupo de jóvenes las 
incorporaciones desde una situación de no trabajo a un empleo a TP son similares entre 
varones y mujeres, dándose la diferenciación en el segmento de edad siguiente. Las 
incorporaciones a un empleo a TC son mayores en el caso de los varones y la 
permanencia en una situación de inactividad o paro mayor en el caso de las mujeres, sin 
grandes diferencias por edades.
Concluyendo podemos decir que las diferencias por sexo se mantienen a grandes 
rasgos en los distintos grupos de edad, destacando que las situaciones de a priori 
“mejora” (paso de trabajar a TP a trabajar a TC) se producen en el segmento de edad 
intermedio y las situaciones de “empeoramiento” (paso a una situación de No trabajo) 
en el más joven; por otra parte es de destacar que en la incorporación desde una 
posición en la que no se trabaja a un trabajo a TP no se producen diferencias 
significativas por sexo en el grupo más joven.
En la tabla 5 se tratan las transiciones laborales en función del sector al que 
pertenece la empresa donde han trabajado las personas de la muestra. Los datos 
presentan dos limitaciones que vienen reflejadas en la tabla: por una parte las 
incorporaciones a un empleo a TC o a TP desde el paro o inactividad no podemos 
diferenciarlas si se trata a una empresa privada o a un organismo público y por eso 
aparecen agrupados243; la otra limitación es que los trabajadores que trabajan menos de 
15 horas semanales tampoco se diferencian en sector privado y público, por lo que 
hemos supuesto que trabajan en el sector privado dado que es difícil una situación de 
este tipo en el sector público, no obstante cuando se agrupan se muestra el dato entre 
paréntesis.
El aspecto más destacable de la tabla 5 es el escaso volumen de población que 
supone en el sector público cualquier otra situación distinta de la estabilidad en el 
desempeño de un trabajo a TC. El paso de trabajar a TC a trabajar a TP, así como la 
permanencia en el trabajo a TP son situaciones con volúmenes ínfimos. Así mismo el 
paso de trabajar a TP a hacerlo a TC también constituye un volumen de personas muy 
pequeño pero porcentualmente superior a lo que ocurre en el sector privado, casi el 
doble. Las primeras conclusiones que podemos extraer son las siguientes: hay muy 
pocos trabajadores del sector público que trabajen en régimen de TP; la situación de 
trabajadores del sector público que reduzcan sustancialmente su jomada laboral no está
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muy extendida en nuestro país, dado el escaso volumen de población que representa; en 
el sector público el tránsito de trabajar a TP a trabajar a TC no suele suponer problemas, 
ya que según el análisis figura el doble de personas que las que efectúan el recorrido 
inverso o que las que permanecen en la situación de trabajo a TP. Esto es consistente 
con el hecho de que en el sector público el trabajador tiene mayor facilidad para acceder 
a una reducción de jornada laboral. La reducción de jomada es una posibilidad que tiene 
el trabajador ante determinadas circunstancias y por un periodo de tiempo determinado, 
por lo que supone simplemente eso, una variación en la jomada, y no el pasar a otra 
categoría de trabajo. Por lo que cuando la situación, desapareciendo las circunstancias 
especiales, vuelve a la normalidad las jornadas se incrementan hasta su duración 
original.
En el sector privado, la estabilidad de la situación de trabajo a TC es lógicamente 
menor que en el sector público y más frecuentes las transiciones hacia el paro o la 
inactividad y el trabajo a TP. Dentro del conjunto de trabajadores a TP es de destacar 
que si incluimos a los trabajadores de menos de 15 horas la estabilidad de la situación 
de trabajo a TP disminuye, lo que es indicativo de la menor estabilidad de este colectivo 
que en gran medida pasa al año siguiente a una situación de paro o inactividad; mientras 
que entre los de más horas es más frecuente el tránsito a trabajar a TC, aunque aun así 
es un volumen de población similar a los que pierden su empleo. En el sector privado 
destacamos la elevada pérdida de empleo o rotación del colectivo de trabajadores a TP - 
sobre todo del colectivo que menos horas trabaja a la semana- y el escaso tránsito que se 
produce desde un trabajo a TP a un trabajo a TC respecto al porcentaje que aparece en 
el sector público.
El siguiente aspecto que nos interesa analizar es si las transiciones se producen en 
la misma empresa, o si el trabajador es despedido o abandona el puesto de trabajo y 
encuentra un empleo en otra empresa. Para ello en la tabla 6 se analiza la antigüedad del 
contrato con el empleador actual. Los datos presentan la limitación consistente en que 
no se contempla la antigüedad del contrato para los trabajadores que trabajan o han 
trabajado menos de 15 horas semanales, por lo que éstos no serán considerados, al igual 
que las personas en las que en la encuesta no consta la respuesta a esta cuestión. 
Obviamente los trabajadores que parten de una situación de no trabajo (paro o 
inactividad) en 1994 tienen la casilla correspondiente a antigüedad del contrato anterior
243 En la tabla, la variable sector privado/sector público está medida en 1994, y en ese año estos
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a 1994 vacía; igual que los trabajadores que transitan a una situación de no trabajo en 
1995 la casilla correspondiente a 1995. Lo primero que destaca es que la antigüedad en 
la relación contractual es mayor en el trabajo a TC que en el trabajo a TP. Un 84% de 
los trabajadores que se mantienen trabajando a TC durante los años 94-95 tienen una 
antigüedad en la empresa desde 1993 o anterior, mientras que este porcentaje se reduce 
al 71.5% en el caso de los que permanecen en un empleo a TP. Visto de otro modo, el 
20.1% de los trabajadores a TP se contrataron durante el mismo año 94, mientras que en 
el conjunto de trabajadores a TC éstos solo fueron el 8.8%. Los que pasan de trabajar a 
TC a hacerlo a TP tienen una antigüedad en la empresa superior a los dos años en el 
74% de los casos, que debe corresponder en la mayor parte de los casos a reducciones 
voluntarias de jornada, en todo caso podemos decir que se producen dentro de la misma 
empresa; mientras que el 26% restante debe corresponder en su mayor parte a la pérdida 
o abandono del puesto de trabajo a TC y la contratación en un empleo a TP, el 15.4% de 
1995 sin lugar a dudas244. Respecto al tránsito de trabajar a TP a trabajar a TC, se 
produce dentro de la misma empresa en el 46.4% de los casos en que se produce esta 
transición. Como hemos visto en apartados anteriores cuando el paso de trabajar a TP a 
TC se produce en la misma empresa lo podemos considerar como un “ascenso” o una 
“promoción” del trabajador puesto que así es considerado frecuentemente tanto por la 
empresa como por el trabajador. Por otra parte, un 35.5% correspondería a un cambio 
de empleo en otra empresa y un 18.1% no podemos discriminar ya que puede deberse a 
que el trabajador es contratado a TP en el 94 y “ascendido” a TC en el 95 o a que el 
trabajador cambia de empleo durante el mismo año 94, véase la nota al pie de esta 
página.
Entre los individuos que dejan de trabajar, vemos que el porcentaje de los tenían 
una relación contractual corta, de pocos meses, es ligeramente superior en los 
trabajadores a TP. Otra muestra de la mayor temporalidad de los trabajadores a TP 
vendría dada por el cambio de puesto de trabajo en 1995 manteniendo el mismo 
régimen laboral -trabajar a TC o TP- que es superior en el caso de los trabajadores a TP. 
Respecto a las personas que se incorporan a un puesto de trabajo hay que comentar que
individuos no están trabajando.
244 El 10.6% de 1994 se explicaría de este modo (como pérdida del empleo a TC y contratación en uno de 
TP) puesto que la medición de la antigüedad se hace para este dato en 1995 y es posible que una vez 
contestada la encuesta del 94, durante el mismo año 94 el trabajador perdiera el puesto y encontrara otro a 
TP, circunstancia que quedaría reflejada en el 95. La otra posibilidad, que consideramos menos verosímil, 
es que la empresa.contrate al trabajador a TC en el 94 y al año siguiente pase a TP.
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los que lo hacen en 1994 lo hacen en una fecha posterior a haber rellenado la encuesta 
en el 94 ya que entonces figuraban como no trabajando.
En las tablas anteriores las situaciones de desempleo y de inactividad han 
permanecido agrupadas en una categoría común. En la tabla 7 se diferencia entre las 
transiciones hacia una situación de paro o de inactividad; también se diferencia dentro 
de las transiciones hacia un empleo a TP entre un empleo de menos de 15 horas 
semanales y las transiciones hacia un puesto a TP de 15 o más horas de jomada laboral 
a la semana.
Se puede diferenciar entre el conjunto de personas que transita desde el trabajo a TP 
hacia el desempleo o hacia la inactividad, así el 13.3% del total de personas que en 1994 
trabajaba a TP al año siguiente se encontraba desempleado, frente al 5.9% del conjunto 
de trabajadores a TC. Respecto a la inactividad, un 23.3% de los trabajadores a TP 
pasaba al año siguiente a estar inactivo, para los trabajadores a TC este porcentaje se 
reduce hasta un 4.9% del total de trabajadores que en 1994 estaba trabajando en ese 
régimen. Por lo que vemos que el trabajo a TP tiene una relación mucho más estrecha 
sobre todo con la inactividad, pero también con el desempleo, que el trabajo a TC.
Si dirigimos nuestra atención a las transiciones hacia el trabajo a TP observamos 
que la amplia mayoría de las que se producen desde el trabajo a TC son hacia empleos 
con una jornada superior a 14 horas a la semana. Con las personas que se mantienen 
trabajando a TP con una antigüedad de dos años ocurre algo similar (tienen empleos con 
una jomada semanal superior a 14 horas), aunque la proporción es menor. Sin embargo, 
en el caso de las personas que transitan desde una situación de paro o inactividad hacia 
el trabajo a TP la proporción de personas que ocupan un puesto a TP de más de 14 horas 
laborales a la semana es sólo ligeramente superior que la proporción de las que ocupan 
uno de menos horas, y en términos absolutos ambos volúmenes son importantes. Ello 
aporta evidencia empírica que refuerza la hipótesis planteada en el apartado teórico 
II.3.1 Objetivos, hipótesis y metodología de que las situaciones de trabajo a TP de 
menos horas de jornada laboral, asociadas muchas veces a un claro subempleo, suelen 
producirse entre el colectivo más débil laboralmente, personas que están desempleadas, 
o que forman parte de la población inactiva y al movilizarse laboralmente no tienen otra 
opción más que este tipo de puestos de trabajo. También confirma que son empleos con 
una escasa estabilidad puesto que el volumen de personas que se mantiene en ellos es 
escaso. El porcentaje que se mantiene trabajando en un puesto a TP de menos de 15
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horas laborales semanales durante los dos ciclos es del 17%, el resto en el segundo ciclo 
ha pasado a otra situación. Las entradas más grandes a este tipo de empleos se producen 
desde el colectivo de inactivos, el 34.5%, y desde el colectivo de parados, el 23%.
En la tabla 2 vimos que una elevada proporción de los trabajadores a TP dejaba de 
trabajar a TP antes de los dos años, en concreto un 64.6% frente al 35.4% que 
•continuaba haciéndolo. En la tabla 8 se profundiza en esta cuestión analizando 
conjuntamente los motivos que les llevan a trabajar a TP. En la tabla 8 las transiciones 
se han confeccionado basándose en la variable Razón por la que no trabaja a TC en el 
trabajo principal, y no en la variable Trabajo a TC o a TP como en las tablas 
anteriores245.
En la tabla 8 podemos ver que los colectivos menos estables en el trabajo a TP son 
los que trabajaban a TP por enfermedad o por estudios. Los primeros pasan 
mayoritariamente a engrosar el colectivo de inactivos, lo que junto al escaso número de 
personas que aduce esta razón nos confirma que en nuestro país el trabajo a TP no es 
una fórmula que permita la integración estable de personas con alguna deficiencia física 
o enfermedad por la que no puedan trabajar a TC. Los estudiantes pasan también 
mayoritariamente a la inactividad, que supondrá en la mayor parte de los casos 
continuar con sus estudios pero sin compaginarlo con un trabajo remunerado; también 
es destacable la proporción de estudiantes que pasa a trabajar a TC, ligeramente inferior 
a los que permanecen trabajando a TP. El colectivo más estable en el trabajo a TP son 
las personas que trabajan en este régimen debido a la realización de labores domésticas, 
el 46.8% permanece así al año siguiente, también es relevante que el 34.1% pase a la 
inactividad y que sea el motivo por el que menos se transite hacia una situación de paro 
o a desarrollar un trabajo a TC. El colectivo que trabaja a TP porque no encuentra un 
puesto de trabajo a TC realiza al cabo de un año sus expectativas de trabajar a TC 
únicamente el 26.9% de los casos, permaneciendo en la situación de trabajar a TP el 
38% de los casos y pasa a una situación de desempleo el 22.6% de los casos; también es 
el colectivo que proporcionalmente menos se desmoviliza laboralmente. Curiosamente
245 Se utilice lo variable Razón por la cjue no trabaja a TC en el trabajo principaI o la variable Trabajo a 
TC o a TP las transiciones coinciden en el volumen de individuos que compone cada categoría a 
excepción de una pequeña variación en la transición (TP-TC). La diferencia se produce porque en 1995 
hay un cambio de metodología en el PHOGUE al introducir la posibilidad de que empleos con jomadas 
semanales inferiores a 30 horas puedan no ser considerados a TP. Este cambio aparece en las tablas 
anteriores com o un cambio de régimen de los individuos (TP-TC) cuando realmente se trata de un cambio 
en la metodología. En todo caso, se trata de 12 individuos, por lo que no tiene más importancia. No
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el colectivo que trabaja a TP porque quiere un puesto de este tipo no es el más estable 
en esta posición como en un principio cabía esperar, ya que una proporción relevante de 
este colectivo pasa a trabajar a TC -presumiblemente cuando dejan de querer trabajar a 
TP- y a una situación de inactividad. Del colectivo Otros sorprende la elevada 
proporción de personas que pasa a trabajar a TC, pero al no concretar las características 
y los motivos de los individuos incluidos en este grupo, este hecho no nos proporciona 
información. También es sorprendente la elevada proporción de trabajadores a TP que 
continúa trabajando a TP al año siguiente pero que cambia su motivo para hacerlo; el 
motivo al que más se cambia es No encontrar un empleo a TC, por lo que es factible la 
hipótesis de que estos trabajadores quedarían cautivos en un empleo a TP una vez que 
se han puesto a trabajar en este régimen. Este cambio en los motivos también se puede 
interpretar como una muestra de lo voluble o cambiante que es la expresión de las 
preferencias respecto a trabajar a TP versus a TC, y podría en algunos casos ser una 
muestra del fenómeno de la disonancia cognitiva o cambio en la consideración personal 
de una situación en un origen indeseada con el objeto de hacer más llevadera su 
realización (Akerlof y Dickens 1982).
En la tabla 9 aparecen las tres ocupaciones de la clasificación de ocupaciones que 
más trabajadores a TP tienen, por orden: No cualificados, Servicios de restauración, 
personales, protección y vendedores de comercio, y Técnicos y  profesionales. Al 
comparar las transiciones hacia una situación de paró o inactividad, hacia otro sector, o 
mantenerse trabajando dentro de la misma ocupación, vemos que hay diferencias 
importantes en función de que se trabaje a TC o TP. En las tres ocupaciones las 
transiciones hacia el paro o la inactividad son mucho más frecuentes desde una 
situación previa de desempeño de un trabajo a TP, el porcentaje de los que se mantienen 
trabajando dentro de la misma ocupación al año siguiente es mucho más reducido en el 
caso de los que ocupan un trabajo a TP; y el porcentaje de los que dejan de trabajar en 
un sector para pasar a trabajar en otro -con el perjuicio que ello tiene para la formación 
del trabajador y para que éste pueda aprender un oficio- es más elevado en el caso de los 
trabajadores a TP, excepto para la ocupación No cualificados que el porcentaje se iguala 
al de los trabajadores a TC; no obstante la ‘ocupación’ No cualificados al recoger un 
abanico muy amplio de ocupaciones diversas permite cambios de actividad donde al ser 
todos los trabajos desarrollados no cualificados permanecen dentro de esta categoría. En
obstante, en la tabla 8 una vez identificados estos casos han sido eliminados de la muestra puesto que no
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la ocupación de Hostelería y comercio -ocupación de especial interés para nosotros 
puesto que ambas actividades han sido objeto de análisis en el trabajo de campo 
desarrollado- es donde se produce la mayor diferencia en los que permanecen 
trabajando en esta ocupación al año siguiente entre trabajadores a TC y TP; elío ocurre 
en el 80% de los trabajadores a TC mientras que en el caso de los trabajadores a TP solo 
se da en el 36% de los casos. El porcentaje de los que pasan a estar parados o inactivos 
es tres veces y medio mayor en el caso de los que desarrollan su trabajo a TP que el 
correspondiente los a trabajadores a TC y el de los que cambia de sector tres veces más 
elevado...............................................................................................................................
Estas diferencias entre trabajadores a TP y trabajadores a TC reflejan claramente la 
mayor inestabilidad y temporalidad del trabajo a TP, temporalidad no solo nominal, por 
tener contratos eventuales, sino también efectiva, por la duración real de los mismos. 
Este hecho concuerda con la hipótesis de que las empresas utilizan los puestos de 
trabajo a TP para cubrir sus necesidades de flexibilidad numérica, con una relación 
laboral soluble, que se trata en su mayoría de puestos de trabajo sin perspectivas ni 
promoción, y donde el trabajador se encuentra muchas veces atrapado en círculos 
viciosos alternando situaciones de desempleo o inactividad con trabajos dispersos que 
poco tienen que ver entre sí.
Dentro de la clasificación de ocupaciones el apartado que tiene mayor número de 
trabajadores a TP, tanto en términos absolutos como relativos, es No cualificados; pero 
incluso dentro de esta categoría aparecen diferencias entre trabajadores a TP y TC que 
indican que los trabajadores a TP tiene una relación laboral más débil, por ejemplo el 
paso a estar desempleado o inactivo al año siguiente tiene más del doble de probabilidad 
si trabaja a TP (una probabilidad aproximada de 1/5 para los trabajadores a TC y 
superior a 2/5 en el caso de los trabajadores a TP).
Una muestra de la heterogeneidad de los puestos de trabajo que se desarrollan a TP 
es que la tercera ocupación que más trabajadores a TP tiene, por detrás de No 
cualificados y Hostelería y comercio, es el apartado de Técnicos y  profesionales, 
categoría que agrupa trabajadores con una elevada cualificación profesional. En este 
apartado se aprecia, comparado con los otros dos, cómo la permanencia trabajando 
dentro de esta ocupación es mucho más elevada y los cambios a empleos de otras 
actividades son mínimos. Esta estabilidad es reflejo del mayor status y la mayor calidad
se trata de trabajadores a TP aunque su jornada laboral sea inferior a 30 horas.
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de estos puestos de trabajo. No obstante, aparecen diferencias según se trabaje a TC o a 
TP, sobre todo en lo que respecta a la transición hacia situaciones de paro o inactividad, 
ocho veces más elevado en el caso de que se trabaje a TP; por lo que además de mostrar 
la pluralidad interna del trabajo a TP, con la existencia de puestos de trabajo a TP 
cualificados, también muestra que la relación o el vínculo laboral es más débil por el 
hecho de desarrollarse el trabajo a TP.
V.4.2 CONCLUSIONES PARCIALES
El trabajo a TP está asociado a una inestabilidad laboral mayor que el trabajo a TC. 
Esta circunstancia se pone de manifiesto al comprobar el bajo porcentaje de 
trabajadores a TP que continúan trabajando a TP al año siguiente, poco más de un 
tercio. Lógicamente, ello implica que haya volúmenes importantes de personas que 
desde el desarrollo de un trabajo a TP pasen a otras situaciones: la inactividad laboral 
(un 23.3% del conjunto de trabajadores a TP), el desempleo (un 13.3%), o pasen a 
trabajar a TC (un 28%). En este último caso, el tránsito de trabajar a TP a trabajar a TC 
se produce en la misma empresa en aproximadamente la mitad de los casos, y la otra 
mitad se produciría tras el despido o abandono del puesto a TP y la posterior 
incorporación a un puesto de trabajo a TC.
De esta forma, vemos la fuerte relación existente entre el trabajo a TP y la 
inactividad y el desempleo246. La situación de elevada inestabilidad se explica por lo 
extendida que está la temporalidad o eventualidad dentro de la contratación a TP, 
porque se trata de los puestos más bajos en la jerarquía laboral, ocupados con personal 
con el que se establece un escaso vínculo y por tanto fácilmente sustituibles -a  este 
respecto es muy explícita la denominación que se les da de “extras”, aparecida en las 
entrevistas-, y por el elevado porcentaje de involuntariedad que se da entre los 
trabajadores a TP. A estos factores habría que añadir la consideración que tienen estos 
trabajos para algunos trabajadores como forma o medio para obtener temporalmente 
unos ingresos, pero realmente la mayor parte de estos trabajos no ofrece más, 
produciéndose de esta forma una interrelación de los factores de demanda y de oferta.
246 La relación entre ocupar un puesto a TP y el desempleo no vienen representada únicamente por el 
tránsito trabajar a TP-Desempleo, que muestra que continúan en una situación de desempleo al año 
siguiente al hacer la encuesta, sino también por los que han pasado por una situación de paro antes de 
volver a encontrar un trabajo a TP o a TC.
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Otra forma de ver esta inestabilidad es que el flujo de trabajadores que se incorpora 
a un puesto de trabajo a TP cada año -y de forma equivalente el que sale de él- desde 
posiciones de desempleo o inactividad es mayor que el stock de. trabajadores que 
permanece en estos puestos, por lo que se plasma de esta forma la necesidad de contar 
con una abundante mano de obra desempleada, o que se movilice o desmovilice 
laboralmente con facilidad dispuesta a trabajar en estos puestos; ya sean ‘amas de casa’, 
jóvenes, estudiantes, o personas que transitan por situaciones de desempleo y trabajos 
esporádicos que se alternan en forma de círculo vicioso.
Un aspecto que consideramos relativamente positivo es que el trabajo a TP cumple 
una función de inserción profesional hacia un posterior paso a trabajar a TC dentro de la 
misma empresa, cada año, en aproximadamente uno de cada siete trabajadores a TP247. 
Es obvio que esta proporción no es muy elevada, que desconocemos el tiempo que han 
tenido que estar trabajando a TP estos trabajadores antes de que se les “promocionara” a 
TC, que es un reclamo que actúa sobre una amplia proporción de trabajadores a TP - 
mayor a este 14% que materializa el “ascenso”-, y que es utilizado deliberadamente por 
las direcciones empresariales para retener en sus puestos a TP a un amplio conjunto de 
trabajadores que tienen la expectativa de pasar a trabajar a TC248. Sin embargo, la 
existencia de esta vía de acceso a un puesto de trabajo a TC desde el desarrollo de un 
trabajo a TP es un aspecto interesante del trabajo a TP -sobre todo por la potencialidad 
que tiene como política laboral y económica asociada a la formación y a la potenciación 
del contrato de relevo (Lorente-Campos 1999)- cuya cuantificación nos permite ahora 
valorar en qué medida el trabajo a TP cumple en nuestro país esta función de inserción 
profesional. El que esta “promoción” desde un trabajo a TP hasta uno a TC en la 
empresa se dé anualmente en uno de cada siete casos en que se trabaja a TP no es una 
proporción despreciable, aunque sí muy reducida. Al mismo tiempo, si comparamos el 
flujo anual de entrada de trabajadores hacia el desempeño de un trabajo a TP y este flujo 
de transición anual desde un trabajo a TP hacia uno a TC en la misma empresa, vemos 
que está entre la cuarta y la quinta parte, lo que tampoco es despreciable. Todo ello hace
247 Esta proporción ha sido calculada teniendo en cuenta el volumen de personas que pasa de 1994 a 1995 
de trabajar a TP a hacerlo a TC en la misma empresa y el volumen total de trabajadores a TP del año 
1994. Con el supuesto del que partimos de que las transiciones entre estos dos años son una muestra de 
las transiciones acaecidas entre dos años cualesquiera de la década, cada año se producirá el paso de 
trabajadores de TP a TC dentro de la misma empresa en esa proporción.
248 El trabajar a TP como medio de inserción a la espera de un posterior “ascenso” o “promoción” a TC 
en la empresa está bastante extendido entre los trabajadores a TP, y esta circunstancia es utilizada y 
alentada por las direcciones empresariales como ha quedado patente en el trabajo de campo realizado.
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necesario mencionar esta función de inserción del trabajo a TP249, ahora bien, en la 
medida en que lo cumple, cuya cuantifícación muestra que es bastante reducida.
Esta función de inserción se cumple en los casos en que el trabajo a TP se 
compagina con el seguimiento de unos estudios relacionados con ese trabajo -lo que 
permite una cualifícación teórico-práctica del trabajador- y donde el puesto de trabajo a 
TP se integra en un mercado interno de trabajo, o en el caso de los contratos de relevo, 
donde el trabajador que se incorpora a la empresa se capacita profesionalmente 
tutorizado por el trabajador veterano que reduce su jomada o por otros compañeros. 
Ambas figuras tienen en estos momentos una mínima incidencia en nuestro país, pero 
somos de la opinión que se podría profundizar en ellas de forma que se ampliase la 
función de inserción profesional que puede cumplir el empleo a TP bajo determinadas 
condiciones.
En estos momentos estamos en condiciones de abordar las cuestiones 
fundamentales planteadas en el apartado teórico y que hacen referencia a esta parte: 
¿Trabajar a TP constituye una vía de promoción a un empleo a TC o por el contrario 
encierra al trabajador en un circulo vicioso de precariedad que combina trabajos 
dispersos a TP con situaciones de paro e inactividad?, ¿Qué trayectorias laborales 
siguen los trabajadores a TP?. Las conclusiones respecto a lá inestabilidad del trabajo a 
TP, así como las trayectorias analizadas nos permiten confirmar la hipótesis de que una 
amplia proporción de los trabajadores a TP está inserto en círculos viciosos de 
precariedad, con un elevado tránsito hacia el desempleo y la inactividad laboral, al 
mismo tiempo que, para algunos trabajadores -en concreto, cada año, uno de cada siete 
trabajadores a TP- el desarrollo de un trabajo a TP constituye una vía de acceso a un 
puesto a TC siguiendo una trayectoria en una empresa concreta.
Volviendo a las transiciones entre las distintas situaciones laborales y comparando 
en función del sexo, vemos que entre los varones -como era de esperar- la permanencia 
en situaciones de trabajo a TP es más reducida y el tránsito a trabajar a TC es mucho 
más elevado que entre las mujeres. Por el contrario, la salida al paro o a la inactividad, o 
la entrada desde estos estados a trabajar a TP es equivalente para varones y mujeres. 
Así, se puede afirmar que mientras el flujo es equivalente entre varones y mujeres -en
249 Esta realidad de “promocionar” al trabajador a TP hasta TC está vinculada al acopio de información 
por parte de la dirección empresarial sobre el trabajador (cómo trabaja, si es conflictivo, si es sumiso, etc.) 
obtenida por medio de la exposición del sujeto al empleo a TP, información que desconoce respecto a los 
individuos del mercado laboral externo a la empresa, y que por tanto no han sido expuestos a esta 
“prueba”.
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términos relativos puesto que en términos absolutos las mujeres son más en número-, el 
stock o “poso” resultante de permanencia en trabajos a TP es mayoritariamente 
femenino. De esta forma, las mujeres además de ser en términos absolutos un volumen 
de personas mayor que los varones en el trabajo a TP, tienen una evolución distinta 
cuyo resultado es que se quedan trabajando a TP en mayor proporción, y pasan a 
trabajar a TC en menor; por lo que aumenta anualmente la diferencia en términos 
absolutos.
Tanto para varones como para mujeres el tránsito de trabajar a TP a trabajar a TC se 
da en mayor proporción a partir de los 30 años, edad en que las responsabilidades 
familiares suelen incrementarse y con ellas las necesidades de ingresos. La transición 
inversa, desde un puesto a TC hasta uno a TP es mayor en las mujeres sobre todo en el 
grupo más joven, reflejando su menor estabilidad en los puestos a TC. La salida hacia la 
inactividad o el desempleo desde un puesto a TP también es mayor entre las mujeres, 
tanto en el grupo de jóvenes como en el grupo con edad intermedia.
Los trabajadores del sector público permanecen en una posición de trabajo a TC de 
forma continua o invariable a través de los dos ciclos en más del 90% de los casos. Los 
cambios hacia una situación que implique trabajar a TP -en su mayoría trabajadores que 
reducen temporalmente su jornada laboral- o la permanencia en situaciones de trabajo a 
TP está representado por un volumen de población muy pequeño. De esta forma, las 
conclusiones extraídas anteriormente se ajustan de forma fiel a los trabajadores del 
sector privado de la economía, que es el escenario donde se producen la amplia mayoría 
de las transiciones.
Los puestos de trabajo a TP de menos horas (menos de 15 horas de jornada laboral 
a la semana) son los menos estables; tienen una salida hacia situaciones de inactividad o 
desempleo mucho mayor, y se transita desde ellos hacia puestos a TC en menor medida. 
Algunas de estas situaciones, de claro subempleo, se inscriben en círculos viciosos 
donde el trabajador o trabajadora alterna situaciones de desempleo o inactividad forzada 
con el desempeño de trabajos esporádicos de muy pocas horas y por tanto de escasos 
ingresos. La salida de estos circuitos es difícil como muestra la baja proporción de estas 
personas que encuentra un trabajo a TC.
Ya hemos visto que una de las explicaciones de la inestabilidad de trabajar a TP es 
la temporalidad de la relación contractual de estos trabajadores. A este respecto, la 
antigüedad de la relación contractual es inferior en el caso de los trabajadores a TP que
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en el caso de los trabajadores a TC; y ello considerando que esta variable no está 
medida en el PHOGUE para los trabajadores a TP con jomadas laborales semanales 
inferiores a 15 horas, cuya inclusión sin duda reduciría la antigüedad de la relación 
contractual del colectivo de trabajadores a TP.
La estrecha relación del trabajo a TP con la inactividad y el desempleo aparece 
reflejada en que el tránsito entre estas posiciones (inactividad-trabajo a TP-desempleo) 
es mucho más frecuente que el que incluye el desempeño de puestos de trabajo a TC. 
Esto es indicativo de la existencia de un conjunto de personas, relevante a nivel 
cuantitativo en la sociedad española, que se mueve de forma rotativa entre el 
desempeño de un trabajo a TP y situaciones de desempleo e inactividad laboral. Estos 
circuitos cerrados de precariedad se ceban en los colectivos más vulnerables desde un 
punto de vista laboral, aquellos que al movilizarse laboralmente tienen en gran medida 
vetados los puestos de trabajo a TC y no les queda otra opción que subemplearse en 
puestos de trabajo a TP, frecuentemente de menos de 15 horas laborales a la semana250.
El estudio de las razones por las que se trabaja a TP muestra que el colectivo más 
estable en este régimen es el que trabaja a TP debido a la realización de labores 
domésticas, por encima de los que no quieren trabajar más horas o desean trabajar a TP, 
que se muestra una posición más temporal y con un tránsito más frecuente hacia el 
desempeño de puestos a TC. El colectivo de trabajadores a TP que trabaja en este 
régimen porque no encuentra un puesto de trabajo a TC continua trabajando en este 
régimen el año siguiente en el 38% de los casos, pasa a estar desempleado en el 23%, a 
la inactividad en el 12.5% y consigue un puesto a TC en el 27% de los casos, lo que es 
indicativo de las dificultades que encuentran para poder emplearse a TC.
Los cambios en la motivación para trabajar a TP resultan ser más frecuentes de lo 
que en un principio se esperaría. El motivo al que más se alude después de empezar a 
trabajar a TP por otro motivo o causa, es No encontrar un empleo a TC, hecho que 
aporta evidencia empírica sobre la dificultad de encontrar un empleo a TC una vez que 
el individuo se ha puesto a trabajar a TP. Por otra parte, el motivo menos estable es No 
querer más horas de trabajo o desear un trabajo a TP, que en contadas ocasiones dura 
más de un año. Estos cambios en los motivos por los que se trabaja a TP también
2:>0 Entre los que acceden a un puesto a TP desde la inactividad o el desempleo, prácticamente la mitad lo 
hacen a un puesto de trabajo de menos de 15 horas semanales; mientras que los que vienen de trabajar a 
TC o los que permanecen en el TP desarrollan un puesto de menos de 15 horas semanales en una 
proporción mucho más reducida, no llega a un quinto en los primeros y a un tercio en los segundos.
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podrían ser indicativos de lo voluble de la respuesta a este tipo de preguntas en las 
encuestas251.
Por último, el estudio de las transiciones producidas en las tres ocupaciones que 
más trabajadores a TP concentran revela, aparte de tendencias generales ya señaladas, 
que el cambio hacia puestos de trabajo que nada tienen que ver con los anteriores, con el 
perjuicio que ello tiene para la formación, cualificación profesional y para el 
aprendizaje del ‘oficio’ por parte del trabajador, es mucho más elevado entre los 
trabajadores a TP que entre los trabajadores a TC de estos sectores. Al mismo tiempo, 
esta circunstancia viene acompañada con el hecho de que la ‘ocupación’ que más 
trabajadores a TP contiene, tanto en términos absolutos como relativos, es la de No 
cualificados.
251 Este resultado, que muestra lo voluble que resultan los motivos por los que se trabaja a TP en los 
individuos que trabajan en ese régimen, muestra hasta que punto sería interesante contrastar mediante esta 
metodología, el análisis de datos de panel que hace un seguimiento de las mismas personas a lo largo del 
tiempo, la estabilidad o inestabilidad del conjunto de variables que hace referencia a la expresión de 
preferencias respecto al trabajo a TP versus TC. Este análisis aportaría más luz al tema de la 




Las conclusiones de esta investigación aparecen recogidas de forma pormenorizada 
en los apartados de conclusiones parciales con los que se cierra cada capítulo, por lo que 
en este apartado final solo haremos referencia a las conclusiones principales. Éstas 
responden a los interrogantes fundamentales planteados en el apartado II.3.1 Objetivos, 
hipótesis y  metodología.
En nuestro país, la expansión del empleo a TP acaecida durante la última década 
tiene su origen fundamentalmente en las estrategias empresariales que ven el 
crecimiento de esta forma de empleo como una fórmula acorde a sus intereses. Así, la 
investigación sobre esta figura laboral debe tener como eje central de su explicación la 
demanda de trabajo y más concretamente las estrategias empresariales que propician la 
creación de puestos de trabajo a TP.
Respondiendo a la cuestión de por qué las empresas crean puestos de trabajo a TP, 
se confirma tras el análisis realizado a distintas empresa que éstas obtienen ventajas por 
la utilización de trabajadores a TP y por el diseño de puestos de trabajo a TP. Estas 
ventajas se añaden a la capacidad de cubrir jornadas inferiores a la estándar, motivo con 
el que se argumenta la necesidad de esta forma de empleo y que aparece vinculado a 
puntas de actividad, extensión de horarios mercantiles o de apertura al público, o tareas 
que se realizan en periodos más cortos que una jomada laboral estándar (atomización de 
jornada). Una ventaja empresarial de la utilización de trabajadores a TP bastante 
extendida es la amplia disponibilidad que se hace de estos trabajadores, variando sus 
horarios de trabajo tanto en extensión como en distribución. La utilización de 
trabajadores a TP proporciona a muchas empresas flexibilidad en la distribución de las 
horas de trabajo, variando el horario de trabajo de estos trabajadores según necesiten, y 
obteniendo en la distribución del personal de la empresa una adaptación a los cambios 
del entorno sin necesidad de planificarlos de antemano. Estas variaciones de jomada se 
producen también en cuanto a extensión de la misma, variando el volumen de horas de 
trabajo del trabajador dentro de ciertas horquillas. Otra ventaja empresarial se deriva de 
la mayor productividad o mayor rendimiento laboral que obtienen de estos trabajadores, 
asociado a factores de cansancio y fatiga pero sobre todo al mayor control que ejercen 
sobre un colectivo laboral escasamente integrado en la empresa, fácilmente prescindible 
y que se ve muchas veces en la necesidad de “hacer méritos” para poder ascender al
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core o núcleo de la plantilla de la empresa. Este último factor también tiene relevancia 
en la disponibilidad que pueda ejercer la empresa sobre estos trabajadores, haciendo uso 
de los mismos en periodos no estipulados de antemano ante necesidades de personal. 
Por otra parte, la utilización de trabajadores a TP puede suponer y de hecho supone un 
ahorro de costes laborales, tanto salariales como extrasalariales, y también un ahorro de 
horas extraordinarias, como se desprende de las empresas analizadas y, en algunas 
actividades o categorías profesionales, del análisis realizado a través del panel de 
hogares del INE de los ingresos de los trabajadores a TP de nuestro país.
La capacidad de segmentar la plantilla de trabajadores en función de una 
característica objetiva -el número de horas que trabajan- pudiendo aplicar distintas 
condiciones de trabajo y empleo es otra de las razones para el diseño empresarial de 
puestos a TP. Al mismo tiempo, esta estrategia permite el acceso a colectivos más 
débiles o vulnerables laboralmente, como “amas de casa” o jóvenes, a los cuales dadas 
sus responsabilidades en otros ámbitos -en las mujeres la carga de las tareas domésticas 
de su unidad familiar o en algunos casos de jóvenes el seguimiento de estudios- se ven 
imposibilitados para movilizarse laboralmente a TC y no les queda otra opción, si 
quieren trabajar, que aceptar el ‘paquete’ que supone un empleo a TP, es decir trabajar 
con las condiciones que los empleos de este tipo frecuentemente llevan asociadas. En 
otros casos no son las dificultades que tienen para movilizarse a TC lo que conduce a 
estos colectivos a trabajar a TP sino directamente su vulnerabilidad, que impide que 
encuentren otro tipo de trabajo. En el ‘paquete de empleo a TP’ suele aparecer asociado 
a la jornada de menos horas las inferiores condiciones de empleo y trabajo, como se ha 
podido comprobar a lo largo del análisis. Las direcciones empresariales focalizan su 
búsqueda para cubrir los puestos a TP en estos colectivos “cautivos” que debido a 
condicionantes extra-mercado de trabajo no puede movilizarse laboralmente de otra 
forma que no sea a TP. Al mismo tiempo, la debilidad laboral de estos colectivos se 
deriva del marco cultural de referencia, dominado por una ideología y una práctica 
social patriarcal en la que se considera que los ingresos de estos colectivos constituyen 
unas rentas complementarias, y que la actividad laboral que desempeñan no son su 
actividad principal, por lo que se les puede asociar unas condiciones de empleo y 
trabajo inferiores a las estándar en la sociedad y características del breadwinner o 
“cabeza de familia”. La menor capacidad de negociación de estos colectivos es 
consecuencia también de la individualización de las relaciones laborales y las
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dificultades que encuentran para organizarse colectivamente en la defensa de sus 
intereses. Por ello, la propia posición de debilidad de estos colectivos los hace más 
vulnerables a las presiones empresariales posibilitando que se profundice en su 
precarización, acentuando esta debilidad a modo de círculo vicioso. Los límites más 
claros a esta tendencia precarizadora de los trabajadores a TP con que se encuentran las 
direcciones empresariales son la rotación laboral de este colectivo y la dificultad de 
encontrar trabajadores dispuestos a emplearse en esas condiciones.
Una ventaja adicional de la utilización de trabajadores a TP para la dirección 
empresarial es que el pool de estos trabajadores en la empresa también puede cumplir la 
función de banco de pruebas del personal. Por medio de su trabajo a TP la dirección 
empresarial obtiene una información relevante sobre cómo trabaja y cómo responde a 
las condiciones de empleo y trabajo cada trabajador. Así, disponer de una bolsa de 
personas que ya están trabajando en la empresa, pero con escasa vinculación a la misma 
y por tanto fácilmente prescindibles, permite a la dirección empresarial elegir a los que 
posteriormente pasaran al core o núcleo de la plantilla mediante su “ascenso” a TC. En 
el apartado que estudia las transiciones laborales de los trabajadores a TP en el Estado 
español -capítulo cinco- se ha estimado que se produce este “ascenso” dentro de la 
misma empresa del trabajador a TP a TC en uno de cada siete trabajadores a TP, 
teniendo una función de reclamo para el resto de trabajadores a TP, que ven que este 
“ascenso” es posible, lo que previsiblemente tendrá una repercusión directa tanto en la 
disponibilidad que muestren estos trabajadores como en el rendimiento laboral. Esto es 
un ejemplo más de la interrelación entre los distintos factores que llevan a la 
contratación por parte de las empresas de trabajadores a TP. No obstante, en la mayoría 
de las ocasiones no se da una confluencia de todos los factores analizados para contratar 
trabajadores a TP, y el peso o la importancia de cada uno de estos factores es variable 
según la actividad de que se trate y las características propias de la empresa, tal y como 
se refleja en el capítulo cuatro.
Respecto a la segunda cuestión planteada -¿Qué características están asociadas a 
los puestos de trabajo a TP?- se puede concluir que la amplia mayoría de los empleos a 
TP implica situaciones de precariedad laboral en los individuos que los ocupan. Esta 
precariedad laboral se deriva de un conjunto de dimensiones; entre ellas destaca la 
temporalidad o eventualidad de la relación contractual. A través de distintas fuentes 
estadísticas (EPA, PHOGUE) se ha comprobado como la mayoría de los trabajadores a
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TP en nuestro país tienen un contrato eventual, siendo la tasa de temporalidad del 
empleo a TP muy superior a la del empleo a TC (según la EPA, próxima al doble).
Otra dimensión de la precariedad laboral es la ubicación de los puestos en la 
jerarquía ocupacional, en este aspecto los puestos de trabajo a TP suelen ser puestos 
auxiliares localizados en lo más bajo de la jerarquía. Se trata en su mayoría de empleos 
no cualificados o con una cualificación baja -que el puesto sea no cualificado 
incrementa las oportunidades de que se trate de un puesto a TP respecto a TC a más del 
doble en relación a cualquier otra ocupación-, que no implican tareas de responsabilidad 
-la práctica totalidad de los jefes de personal entrevistados establece que el desempeño 
de tareas de responsabilidad implica que el trabajador desarrolle su trabajo a TC-, y 
cuya función es o bien de apoyo y refuerzo de los trabajadores a TC, en los casos en que 
la plantilla en el centro de trabajo esté segmentada en trabajadores a TP y trabajadores a 
TC, o bien de realización del conjunto de tareas que implica el servicio cuando éste se 
ha organizado con tareas simples y una estructura de mando rígida, en los casos en que 
toda la plantilla del centro está a TP a excepción del responsable. En ambos casos los 
empleos a TP tienen un status diferenciado, normalmente el más bajo en la empresa, 
con repercusiones sobre sus condiciones laborales; en este sentido la denominación de 
“extras” que reciben los trabajadores a TP en varias empresas analizadas es muy 
explícita respecto a su situación en la misma. Este bajo status de los puestos a TP en la 
empresa tiene repercusiones sobre las condiciones laborales, concretamente están 
sujetos a una variabilidad de la jornada mayor y sometidos frecuentemente a un ritmo 
de trabajo superior y a un control más directo por parte de sus supervisores.
La escasez de ingresos constituye otra dimensión fundamental de la precariedad 
laboral, como se apuntó en el segundo capítulo. Los ingresos salariales que obtienen 
mensualmente la mayoría de los trabajadores a TP de nuestro país están muy alejados 
de permitir al trabajador/a una vida independiente, así, la gran mayoría de estos 
trabajadores basa su sustento en las rentas del conjunto de la unidad familiar a la que 
pertenecen. En algunos casos, no obstante, los ingresos del trabajador/a a TP 
constituyen el único aporte, o el aporte principal, a la unidad familiar, ocasionando 
situaciones de escasez grave de ingresos y de una gran precariedad de vida (esta 
situación es más frecuente en familias monoparentales). Si se compara el salario que 
perciben por hora de trabajo el colectivo de asalariados a TP y el colectivo de 
asalariados a TC se comprueba como los asalariados a TP tienen un salario/hora
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inferior. A lo largo del análisis de los ingresos salariales de ambos colectivos se 
comprueba que las diferencias en salario/hora en función de distintas variables: sexo, 
edad, niveles educativos, ocupaciones, suelen ser más reducidas dentro del colectivo de 
trabajadores a TP que entre los trabajadores a TC. Pero esta circunstancia se explica 
porque el proceso de “igualación” de ingresos en el colectivo de trabajadores a TP se 
produce por abajo, es decir el sueldo de los varones se aproxima al de las mujeres, el 
sueldo de los trabajadores con edades intermedias se aproxima al de los jóvenes, el 
salario de los trabajadores con una cualifícación media se aproxima al de los que 
carecen de cualifícación. De esta forma, las escasas diferencias en salario/hora 
asociadas a estas variables se deben a -y son inseparables de- que los puestos de trabajo 
a TP, en su gran mayoría, están localizados en lo más bajo de la jerarquía ocupacional, y 
son remunerados conforme a esta localización secundaria.
Mediante el estudio de las características asociadas a los puestos de trabajo a TP 
podemos concluir que, de forma ampliamente mayoritaria, el que el puesto de trabajo 
tenga una jomada de trabajo más reducida implica frecuentemente la concreción 
precaria de un conjunto de dimensiones laborales, formando de esta forma un paquete -  
el paquete del empleo a TP- en el que al menor número de horas de trabajo aparecen 
ligadas otras características como la temporalidad de la relación contractual, la baja 
cualifícación requerida, el bajo status de los puestos, los menores ingresos salariales, la 
mayor dificultad para promocionar, las condiciones de trabajo más duras, etc.
Esta precariedad laboral de la mayoría de trabajadores a TP se puede traducir en 
una precariedad en las condiciones de vida del trabajador/a en función de las redes de 
solidaridad de que disponga el trabajador/a a su alrededor, básicamente de la 
transferencia de rentas que se produzca dentro de la unidad familiar.
Las situaciones asociadas al subempleo -trabajadores a TP con jomadas laborales 
muy cortas y racionados en el numero de horas de trabajo que realizan- tienden a 
producirse entre los colectivos de desempleados e inactivos que al movilizarse 
laboralmente no tienen otra opción más que el trabajar en estos puestos de trabajo a TP 
marginales. Son las situaciones laborales menos estables, con un elevado tránsito entre 
estos trabajos a TP de pocas horas y situaciones de paro e inactividad, constituyendo así 
un círculo vicioso de precariedad laboral. La salida de estos circuitos es difícil como 
muestra la baja proporción de estas personas que encuentra un empleo a TC. Una 
amplia proporción de los trabajadores en estas condiciones busca otro empleo distinto o
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adicional al que tienen, básicamente debido a que los ingresos que perciben son muy 
bajos y la insatisfacción con el trabajo desarrollado elevada.
Aunque la mayoría de los trabajadores a TP en nuestro país se encuentra en una 
situación de precariedad laboral, esta situación no hace referencia a todo el colectivo. El 
empleo a TP engloba una pluralidad de situaciones amplia, donde aproximadamente un 
20% de los trabajadores a TP del Estado español tiene unas condiciones de empleo y 
trabajo alejadas de las concreciones precarias vistas en los párrafos anteriores.
La tercera cuestión fundamental que nos hemos planteado en esta investigación es 
si trabajar a TP constituye una “vía de promoción” al TC o por el contrario encierra al 
trabajador en un círculo de precariedad que combina trabajos dispersos con situaciones 
de paro e inactividad laboral. Creemos que esta cuestión es fundamental para completar 
nuestro juicio sobre la función que desempeña el empleo a TP en nuestra sociedad. El 
análisis de las trayectorias laborales de los trabajadores a TP desvela que se dan ambas 
situaciones, pero que anualmente sólo en uno de cada siete casos, aproximadamente, en 
los que se trabaja a TP se “promociona” desde un puesto a TP a uno a TC en la misma 
empresa, dándose en el resto de los casos situaciones de permanencia en el trabajo a TP, 
o tránsitos hacia la inactividad laboral, el desempleo, o un empleo a TC en otra 
empresa. Las frecuentes transiciones desde un empleo a TP hacia situaciones de 
desempleo e inactividad laboral confirman que una amplia proporción de trabajadores a 
TP está inserto en círculos viciosos de precariedad laboral; esta proporción es mayor 
entre los trabajadores a TP que tienen jornadas más reducidas -menos de 15 horas de 
trabajo a la semana-. De la misma forma, vemos que en nuestro país el empleo a TP 
cumple una función de inserción profesional hacia un posterior paso a trabajar a TC 
dentro de la misma unidad productiva, del que se deriva una valoración positiva, pero 
que esta función se cumple en una reducida proporción de los casos en que se trabaja a 
TP -se ha estimado una proporción de un séptimo-. Así, creemos que hay un espacio 
para la extensión del empleo a TP con efectos beneficiosos socialmente tanto para el 
trabajador/a a TP como para la sociedad en su conjunto, es el caso por ejemplo de los 
contratos de relevo donde un empleo a TC origina temporalmente dos empleos a TP, 
uno el de la persona que realiza una transición progresiva hasta la jubilación y otro el de 
la persona que se incorpora al mercado laboral, dando lugar a un proceso de transmisión 
de conocimientos aprovechando la experiencia acumulada de los trabajadores veteranos 
y de mejora de la calidad de vida de los trabajadores en sus últimos años laborales y de
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tránsito hacia la inactividad, menos traumático. Otro ejemplo es el caso de los 
trabajadores que compaginan el seguimiento de sus estudios con el desempeño de un 
trabajo a TP relacionado con sus estudios, donde pueden aplicar en la práctica lo 
aprendido en el aula a un nivel teórico. Sin embargo, no parece que sea éste el interés 
del Gobierno español a tenor de las declaraciones de los sucesivos Ministros de Trabajo 
respecto al empleo a TP; tras la política económica de promoción del empleo a TP en 
nuestro país no se pretende la inserción profesional de trabajadores con el objeto de que 
complementen su formación mientras desarrollan una tarea productiva y posteriormente 
pasen a emplearse de una forma “regular” o estándar, si no que desde el Ejecutivo se 
contempla el empleo a TP como una forma de empleo permanente y claramente 
diseñada y orientada hacia el colectivo de mujeres, que no supone una ruptura con los 
valores culturales conservadores que otorgan al varón la función de proveer los ingresos 
principales de la unidad familiar y a la mujer la realización de las tareas domésticas, 
constituyendo una versión renovada del modelo patriarcal del breadwinner donde la 
mujer aporta unas rentas complementarias fruto de su trabajo remunerado a TP, que le 
permite al mismo tiempo no descuidar sus tareas domésticas.
De vuelta a la función de inserción profesional que tiene el empleo a TP es 
conveniente realizar una distinción entre la perspectiva de continuidad y de “ascenso” a 
TC que tienen determinados empleos a TP (como el caso del trabajador que se 
incorpora en un contrato de relevo, o el que puede haber en un puesto cualificado a TP 
donde el trabajador al mismo tiempo está estudiando materias relacionadas con el 
trabajo que realiza), del caso donde esta promoción del trabajador a TP hasta un empleo 
a TC es a total discreción del empresario, y donde los empleos de los trabajadores a TP 
que promocional! y de los que no, no tienen porque diferenciarse, formando todos parte 
de un pool de puestos de trabajo a TP donde se promociona a los “elegidos” en función 
de determinadas características como puedan ser su dedicación, rendimiento laboral, 
disponibilidad, ausencia de conflictividad, etc. En cada uno de los dos casos anteriores 
los empleos a TP resultan ser de una naturaleza distinta, unos ofrecen una continuidad 
mientras que otros se engloban en este pool común.
El aspecto más destacable del análisis de las transiciones laborales de los distintos 
colectivos de trabajadores consiste en que el desarrollo de un trabajo a TP es una 
situación mucho más inestable que la posición de trabajar a TC; mientras poco más de 
un tercio de los trabajadores a TP continua trabajando a TP al año siguiente
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(concretamente el 35.4%) este porcentaje se eleva al 87% en el caso de los trabajadores 
a TC. La elevada inestabilidad laboral del empleo a TP se explica por varias razones, 
una de ellas es la frecuencia de las contrataciones temporales, la mayoría de los 
trabajadores a TP tienen un contrato eventual, donde la finalización de contrato implica 
muchas veces el paso del trabajador al colectivo de desempleados o de inactivos. Al 
mismo tiempo, hemos visto a lo largo del análisis cómo el contrato a TP da lugar a un 
reducido vínculo del trabajador con la empresa, lo que junto a la circunstancia de que 
los trabajadores a TP suelen ser los últimos en haber entrado en la empresa eleva la 
probabilidad de que los primeros de los que se prescinda ante un recorte en la plantilla 
sea de estos trabajadores (estableciendo un símil podemos decir que se aplica el criterio 
LIFO contable). La otra razón que explica la elevada inestabilidad del empleo a TP es la 
rotación laboral que hay entre los trabajadores a TP.
La amplia inestabilidad del empleo a TP requiere que un elevado volumen de 
trabajadores esté desempleado, o inactivo de una forma latente, dispuesto a emplearse 
en estas condiciones para reponer la elevada rotación, las finalizaciones de contrato y 
los despidos que se producen constantemente en el trabajo a TP. Es decir, para ocupar 
los puestos de trabajo a TP que quedan continuamente vacantes, dado el flujo de salida, 
se requiere un flujo de entrada equivalente; este flujo se nutre de un amplio pool de 
trabajadores y trabajadores potenciales compuesto básicamente por población inactiva 
que se moviliza laboralmente, por parados, y trabajadores a TP que transitan entre 
situaciones precarias. Para hacernos una idea del volumen podemos decir que tanto el 
flujo de trabajadores que se incorpora cada año a un puesto de trabajo a TP como el 
flujo que sale de un empleo a TP hacia posiciones de inactividad o desempleo es mayor 
que el stock de trabajadores que permanece en estos puestos; las proporciones concretas 
se encuentran en las tablas del apéndice estadístico 3.5.
La rotación de los trabajadores a TP es elevada, sobre todo en determinadas 
actividades. El salario y otras condiciones del empleo, las condiciones de trabajo, el 
motivo por el que se movilizan laboralmente, las características de las personas que 
ocupan esos puestos, sus expectativas laborales y potencialidad en el mercado laboral, 
el que deseen un puesto de trabajo más completo, son factores que conducen a la 
elevada rotación laboral de estos trabajadores. Esta rotación produce, en algunas 
actividades, la renovación continua de las plantillas de trabajadores a TP debido a que 
no hay trabajadores a TP que permanezcan durante mucho tiempo en sus puestos de
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trabajo. Respecto a este tema hemos identificado dos actuaciones empresariales. La 
primera consiste en tensar las condiciones de empleo y asumir una elevada rotación; en 
esta estrategia la empresa se centra en desarrollar métodos para reducir los efectos de la 
rotación sobre su estructura de costes y su estructura de funcionamiento. La reducción 
de los efectos de la rotación (principalmente costes de selección y formación) se realiza 
por medio de desarrollos organizativos y tecnológicos tendentes a simplificar el 
contenido de los puestos de trabajo y facilitar su aprendizaje, dotar de flexibilidad a la 
organización y crear una infraestructura centralizada y de uso común por las distintas 
unidades que componen la empresa de forma que abarate los procesos de selección. La 
segunda estrategia empresarial consiste en intentar reducir la rotación de los 
trabajadores a TP por medio de actuaciones que mejoren sus condiciones laborales.
Esta segunda estrategia es muy explícita respecto al entorno que envuelve el 
empleo a TP en nuestro país. De la misma forma no parece que sea ésta la estrategia por 
la que optan la mayoría de las empresas que utilizan este tipo de empleo, ni que cuando 
se aplica esta estrategia las modificaciones en cuanto a condiciones de empleo y trabajo 
lleguen a “estandarizar” este tipo de empleo y hacerlo comparable a las condiciones que 
tienen la mayoría de trabajadores. Por el contrario, somos de la opinión que, a pesar de 
los ajustes realizados en nuestro país en la legislación que regula esta figura contractual, 
su uso concreto por parte de las empresas seguirá originando situaciones de precariedad 
laboral en la mayor parte del colectivo de trabajadores contratados a tiempo parcial.
349
APÉNDICES
APÉNDICE 1. (CAPÍTULO III)
TABLAS Y GRÁFICOS ESTADÍSTICOS
Tabla 1. Trabajadores a tiempo parcial (varones y mujeres), 1999.
U E -1 5 B E L G IC A D IN A M A R C A A L E M A N IA G R E C IA E S P A Ñ A F R A N C IA IR L A N D A
Empleados (miles) 155.272 3.987 2.708 36.089 3.967 13.773 22.755 1.593
Empleados a tiempo 
parcial (miles)
27.328 626 553 6.857 238 1.143 3.914 266
% de empleados a 
tiempo parcial
17,6 15,7 20,8 19 6 8,3 17,2 16,7
ITA LIA L U X E M B U R G O  H O L A N D A A U S T R IA P O R T U G A L F IN L A N D IA S U E C IA G R A N  B R E T A Ñ A
Empleados (miles) 20.618 176 7.605 3.678 4.830 2.333 4.054 27.107
Empleados a tiempo 
parcial (miles)
1.629 19 2.996 618 531 285 965 6.723
% de empleados a 
tiempo parcial
7,9 10,7 39,4 16,8 11 12,2 23,8 24,8
Fuente: Eurostat (2000), Labour Forcé Survey. Elaboración propia.
Tabla 2. Trabajadoras a tiempo parcial, 1999.
U E -1 5 B E L G IC A D IN A M A R C A A L E M A N IA G R E C IA E S P A Ñ A FR A N C IA IR L A N D A
Empleadas (miles) 65.716 1.682 1.248 15.717 1.463 4.994 10.177 645
Empleadas a tiempo 
parcial (miles)
21.949 560 423 5.847 154 879 3.226 197
% de empleadas a 
tiempo parcial
33,4 33,3 33,9 37,2 10,5 17,6 31,7 30,6
ITALIA L U X E M B U R G O  H O L A N D A A U S T R IA P O R T U G A L FIN L A N D IA S U E C IA G R A N  B R E T A Ñ A
Empleadas (miles) 7.499 69 3.231 1.615 2.179 1.109 1.931 12.157
Empleadas a tiempo 
parcial (miles)
1.177 17 2.216 525 364 189 772 5.398
% de empleadas a 
tiempo parcial
15,7 24,6 68,6 32,5 16,7 17 40 44,4
Fuente: Eurostat (2000), Labour Forcé Survey. Elaboración propia.
Tabla 3. Trabajadores a tiempo parcial (varones), 1999.
U E -1 5 B E L G IC A D IN A M A R C A A L E M A N IA G R E C IA E S P A Ñ A F R A N C IA IR L A N D A
Empeados (miles) 89.556 2.306 1.460 20.372 2.504 8.779 12.577 948
Empleados a tiempo 
parcial (miles)
5.463 81 140 998 83 263 704 70
% de empleados a 
tiempo parcial
6,1 3,5 9,6 4,9 3,3 3 5,6 7,4
ITALIA L U X E M B U R G O  H O L A N D A A U S T R IA P O R T U G A L FIN L A N D IA S U E C IA G R A N  B R E T A Ñ A
Empeados (miles) 13.119 107 4.374 2.063 2.651 1.223 2.123 14.950
Empleados a tiempo 
parnial (miles)
446 2 783 91 167 97 200 1.331
% de empleados a 
tiempo parcial
3,4 1,8 17,9 4,4 6,3 7,9 9,4 8,9
Fuente: Eurostat (2000), Labour Forcé Survey. Elaboración propia.
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Tabla 4. Trabajadores jóvenes a tiempo parcial (15 a 24 años), 1999.
U E -1 5 B E L G IC A D IN A M A R C A A L E M A N IA G R E C IA E S P A Ñ A F R A N C IA IR L A N D A
Empleados (miles) 17.729 318 401 4.058 399 1.757 1.921 306
Empleados a tiempo 
parcial (miles)
3.971 57 186 467 39 244 478 68
% de empleados a 
tiempo parcial
22,4 17,9 46,4 11,5 9,8 13,9 24,9 22,1
ITALIA L U X E M B U R G O H O L A N D A A U S T R IA P O R T U G A L FIN L A N D IA S U E C IA  G R A N  B R E T A Ñ A
Empleados (miles) 1.777 15 1.173 503 682 287 362 3.769
Empleados a tiempo 
parcial (miles)
174 2 703 49 53 96 159 1.210
% de empleados a 
tiempo parcial
9,8 12,9 59,9 9,7 7,7 33,4 43,8 32,1
Fuente: Eurostat (2000), Labour Forcé Survey. Elaboración propia.
Tabla 5. Motivos por los que se trabaja a tiempo parcial en los países de la UE (% ), 1997.
U E -1 5 B E L G IC A D IN A M A R C A A L E M A N IA G R E C IA E S P A Ñ A F R A N C IA IR L A N D A
Seguir un curso / 
Formación
9,5 1,6 35,0 6,9 3,1 4,9 - 12,5
Enfermedad / 
Discapacidad
2,4 1,9 1,7 2,5 3,6 0,9 - -
No encontrar un 
empleo a TC
19,7 26,0 13,6 13,3 41,0 24,3 41,3 25,2
No querer un empleo 
a TC
58,5 10,1 49,4 73,1 35,1 4,1 58,5 21,2
Otras razones 8,3 57,2 - - 16,4 64,6 - 37,4
No razones 1,6 3,1 - 4,1 - 1,2 - 2,2
Total 100 100 100 100 100 100 100 100
ITALIA L U X E M B U R G O H O L A N D A A U S T R IA P O R T U G A L FIN L A N D IA S U E C IA G R A N
B R E T A Ñ A
Seguir un curso / 
Formación
3,1 17,0 6,9 5,5 27,9 10,3 14,4
Enfermedad / 
Discapacidad
2,0 4,6 2,3 17,0 3,8 8,5 1,4
No encontrar trabajo 
a TC
37,9 8,8 5,5 8,4 21,6 37,6 32,0 12,2
No querer un trabajo 
a TC
25,1 58,3 72,9 14,9 10,2 18,5 48,7 70,9
Otras razones 29,3 23,8 67,4 45,8 12,2 - -
No razones 2,5 6,1 - “ - - 0,5 1,1
Total 100 100 100 100 100 100 100 100
Fuente: Eurostat (1998), Labour Forcé Survey. Elaboración propia.
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Tabla 6. Empleo a tiempo parcial como porcentaje del empleo total por actividades 
económicas, 1996.________________________________________________________
U E -1 5 B E L G IC A D IN A M A R C A A L E M A N IA G R E C IA E S P A Ñ A F R A N C IA IR L A N D A
Agricultura 15 6 19 18 11 9 17 6
Activ. Extractivas 3 4 10 4 - - 4 2
Ind. Manufactureras 7 4 9 9 3 3 6 4
Prod. eléctrica, gas 4 4 4 4 1 1 4 4
Construcción 5 4 6 5 6 2 5 4
Distribución 20 17 26 23 4 8 15 16
Hostelería 25 23 47 21 5 11 21 23
Transporte y com. 9 5 12 10 2 3 10 6
Intermediación fin. 12 13 13 14 2 4 10 7
Servicios empresas 19 15 20 23 4 14 16 9
Adm. Pública 12 14 15 14 1 3 18 8
Otros servicios 29 26 34 28 7 18 28 22
Empleo total 16 14 21 16 5 8 16 12
ITA LIA L U X E M B U R G O H O L A N D A A U S T R IA P O R T U G A L FIN L A N D IA S U E C IA G R A N  B R E T A Ñ A
Agricultura 12 6 28 19 26 16 22 19
Activ. Extractivas 2 7 12 6 1 3 - 2
Ind Manufactureras 4 - 20 7 4 3 11 8
Prod. Eléctrica, gas 2 - 13 5 1 - 7 6
Construcción 4 3 10 4 3 6 8 7
Distribución 7 9 37 20 7 20 25 38
Hostelería 11 9 55 17 5 32 30 51
Transporte y com. 4 5 24 8 3 7 17 11
Intermediación fin 5 6 23 14 4 10 21 15
Servicios empresas 11 12 33 23 11 17 21 21
Adm. Pública 3 8 24 10 1 3 12 14
Otros servicios 9 13 59 24 13 14 41 40
Empleo total 7 8 38 15 9 12 23 24
Los datos para Alemania se refieren a 1995.
Fuente: Eurostat, Labour Forcé Survey. Publicado en Eurostat (1997).
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Tabla 7. Trabajadores a tiempo parcial según el número de horas habitualmente prestadas 
(%), 1997.______________________________________________________________________
U E -1 5 B E L G IC A D IN A M A R C A A L E M A N IA G R E C IA E S P A Ñ A F R A N C IA IR L A N D A
1-10 horas 19,9 6,8 28,9 22,4 6,7 19,3 10,3 18,3
11-20 horas 41,3 55,0 26,4 45,4 43,5 53,1 40,4 55,0
21-30 horas 29,7 28,6 32,7 31,0 42,6 27,1 31,5 20,9
31 & + horas 9,0 9,7 12,0 0,3 7,3 0,5 17,9 4,9
Total 100 100 100 100 100 100 100 100
ITA LIA L U X E M B U R G O H O L A N D A A U S T R IA P O R T U G A L FIN L A N D IA S U E C IA G R A N  B R E T A Ñ A
1-10 horas 8,6 10,9 28,8 10,3 16,7 21,7 13,6 24,1
11-20 horas 42,3 66,8 32,2 42,6 37,8 34,3 26,3 40,9
21-30 horas 30,5 15,4 21,4 37,7 29,4 32,3 41,5 28,9
31 & + horas 18,6 7,0 17,7 9,4 16,1 11,6 18,5 6,2
Total 100 100 100 100 100 100 100 100
Fuerte: Eurostat (1998), Labour Forcé Survey. Elaboración propia.
Tabla 8. Trabajadores a tiempo parcial en el Estado español
Ocupados
jornada a tiempo parcial
% de ocupados 
jornada a tiempo parcial
ambos sexos mujeres varones ambos
sexos
mujeres varones
198" 655.748 468.722 187.026 5,8 13,9 2,4
1983 634.945 467.970 166.975 5,4 13,0 2,1
1989 588.335 454.160 134.175 4,8 11,9 1,6
1990 621.210 484.381 136.829 4,9 12,1 1,6
199* 589.930 456.871 133.059 4,7 11,2 1,6
1992 727.482 559.882 167.600 5,8 13,7 2,0
1993 780.046 589.739 190.307 6,6 14,8 2,4
1994 811.248 607.275 203.973 6,9 15,2 2,6
1995 903.649 689.263 214.386 7,5 16,6 2,7
1996 986.764 734.961 251.803 8,0 17,0 3,1
199" 1.043.254 777.392 265.862 8,2 17,4 3,2
1993 1.060.045 802.274 257.771 8,1 17,2 3,0 .
1990 1.145.900 879.200 266.700 8,3 17,6 3,0
200) 1.183.000 924.800 258.200 8,2 17,2 2,8
Porcentajes respecto al total de ocupados.
Fuerte: 1NE, Encuesta de Población Activa, (segundos trimestres). Elaboración propia.
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1987 655.748 329.700 50.374 380.074 127.323 131.375 7.808 1.515 268.021 7.652
1988 634.945 332.229 55.879 388.108 108.005 120 196 7.097 2.987 238.285 8.551
1989 588.335 309.720 53.231 362.951 108.367 104 646 5.734 2.080 220.827 4.556
1990 621.210 342.067 52.699 394.766 106.222 106 807 6.320 1 342 220.691 5.752
1991 589.930 328.199 63467 391.666 93.639 89.588 6.000 3 044 192.271 5.994
1992 727.482 379.960 76 707 456 667 122.100 96.344 12.864 1.871 233.179 37.636
1993 780 046 436.181 76 942 513 123 117.156 99.420 10.697 9.274 236.547 30.402
1994 811.248 486.420 82.202 568 622 129.247 87.802 13.516 2.843 233.408 9.217
1995 903.649 553.719 84.207 637 926 142.236 95.681 15.268 3.442 256.627 9.096
1996 986 764 599.336 102 588 701 924 150.340 99.615 19.440 3.980 273.375 11.465
1997 1 043 254 677.814 103 582 781.396 132.813 94.915 18.636 3.933 250.297 11.561
1998 1 060 045 714.372 104.142 818.514 128.566 79.313 17.493 4.658 230.030 11.501
1999 1.145 900 809.900 114 000 923.900 115.500 84 600 15.900 1 800 217.800 4.200
2000 1.183 000 852.000 102.700 954.700 116.700 88.700 17.000 2.500 224.900 3.500
Fuente: INE, Encuesta de Población Activa. Elaboración propia.
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1987 50,3 7,7 58,0 19,4 20,0 1,2 0,2 40,9 1,2
1988 52,3 8,8 61,1 17,0 18,9 1,1 0,5 37,5 1,3
1989 52,6 9,0 61,7 18,4 17,8 1,0 0,4 37,5 0,8
1990 55,1 8,5 63,5 17,1 17,2 1,0 0,2 35,5 0,9
1991 55,6 10,8 66,4 15,9 15,2 1,0 0,5 32,6 1,0
1992 52,2 10,5 62,8 16,8 13,2 1,8 0,3 32,1 5,2
1993 55,9 9,9 65,8 15,0 12,7 1,4 1,2 30,3 3,9
1994 60,0 10,1 70,1 15,9 10,8 1,7 0,4 28,8 1,1
1995 61,3 9,3 70,6 15,7 10,6 1,7 0,4 28,4 1,0
1996 60,7 10,4 71,1 15,2 10,1 2,0 0,4 27,7 1,2
1997 65,0 9,9 74,9 12,7 9,1 1,8 0,4 24,0 1,1
1998 67,4 9,8 77,2 12,1 7,5 1,7 0,4 21,7 1,1
1999 70,7 9,9 80,6 10,1 7,4 1,4 0,2 19,0 0,4
2000 72,0 8,7 80,7 9,9 7,5 1,4 0,2 19,0 0,3
Fuente: INE, Encuesta de Población Activa. Elaboración propia.
todo en esos días. Luego, nosotros también tenemos un tipo de población trabajadora 
fundamentalmente femenina, es decir dos terceras partes de los trabajadores son 
mujeres, y en el colectivo de mujeres pues se da también una... una predisposición a 
este tipo de contrato, pues porque les permite compatibilizar hasta cierto punto el 
desempeño de una actividad laboral y profesional pues con otro tipo de necesidades 
personales, o de estudio, o de dedicación a la familia; entonces bueno pues ahí ha 
habido como una sintonía, un encuentro entre necesidades personales o individuales y 
necesidades de la propia empresa.” (1.5)
“Fundamentalmente son mujeres, (...) el colectivo habitual que contratamos son
mujeres, mujeres desempleadas, jóvenes, pues que se han dejado los estudios - 
evidentemente primarios o el graduado escolar- y que se incorporan al mercado de 
trabajo y entonces en ese sector pues encuentran posibilidades de trabajo, entonces 
normalmente el colectivo más habitual es el de mujeres jóvenes desempleadas, es el 
habitual.” (1.5)
“Sea hombre o mujer es indistinto, es decir, las mujeres pueden desempeñar el 99% de 
los puestos, no de los puestos sino de las tareas y funciones que desempeña cualquier 
hombre. Si buscamos mujeres es fundamentalmente porque es el colectivo más 
receptivo a trabajar en distribución y en las condiciones en las que nosotros 
normalmente ofertamos, no es una situación de ahora, es una situación de hace 
muchos años y fundamentalmente se debe pues en un sector en el que los salarios pues 
no son salarios altos, son salarios bajos -es una limitación general del sector de 
distribución-, y entonces pues la mujer, pues por hábitos culturales o por tradición, pues 
está más abierta a trabajar en este tipo de empresas, lógicamente el hombre y sobre todo 
el hombre que normalmente es el cabeza de familia y tiene una presión familiar mayor, 
pues normalmente tiene unas exigencias salariales algo mayores a las de una mujer.”
(1.5)
“A un hombre le dices un contrato a tiempo parcial y a lo mejor te diría que no, que va a 
ver si consigue un contrato a jomada completa. Pero muchas de estas mujeres te dicen 
que mejor, (...) una mujer, te la sientas y le planteas una jornada de 5 horas y la 
mayoría están muy de acuerdo con esa jomada, si no es que necesitan... el dinero, 
porque se han metido en algo y lo tienen que pagar, y aun dicen: "Es que con esto que 
gano, no doy abasto". La mayoría te dicen: "No voy a ganar mucho pero por otra parte 
lo que no voy a ganar me lo voy a ganar yo por mi parte, porque sé que voy a poder 
ir de buena mañana y llevar a mi hijo, y por la tarde a lo mejor irlo a recoger, o dejarlo", 
¿Me entiendes? Te dicen: "Tengo tiempo para poder dedicarlo a limpiar... a lavar su 
ropa, guardarla, hacer la comida, arreglar mi casa..." (...) la mujer, no siempre, pero una 
gran parte dice: "pues muy bien, porque me va mejor compaginar las dos cosas, como 
los dos horarios de trabajo, el de mi casa y el otro, porque si no, o dejo abandonado uno 
o dejo abandonado el otro". Entonces yo creo, o porque es otra mentalidad, porque yo 
creo que a un hombre, se sentara y le dijera que la jomada es a 5 horas, pues te diría si 
no tiene nada más que coger o se ve muy necesitado, te diría que sí, (...) "me voy a 
quedar aquí hasta que encuentre otra cosa".” (II. 1.1)
“En la entrevista de selección se tienen en cuenta muchos detalles que pueden pasar 
inadvertidos en el formulario que se rellena, es decir el número de hijos, con quien los 
puede dejar, si sus hijos van a guardería o si están en casa, si tiene algún familiar que 
los pueda cuidar, si alguno es mayor y puede cuidar de los pequeños, si tienen vehículo,
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Tabla 13. Motivos por los que se trabaja a tiempo parcial, 2000.
MOTIVOS POR LOS 
QUE SE TRABAJA A 
TIEMPO PARCIAL
AMBOS SEXOS % MUJERES % VARONES %
ASISTENCIA A CURSOS 87.200 7,4 50.100 5,4 37.100 14,4
ENFERMEDAD O INCAPACIDAD 12.500 1,1 6.000 0,6 6.500 2,5
OBLIGACIONES FAMILIARES 113.200 9,6 112.200 12,1 1.000 0,4
NO ENCONTRAR EMPLEO DE JORNADA COMPLETA 269.400 22,8 212.400 23,0 57.000 22,1
NO QUERER EMPLEO DE JORNADA COMPLETA 76.500 6,5 67.900 7,3 8.600 3,3
TIPO DE ACTIVIDAD 445.700 37,7 348.700 37,7 97.100 37,6
OTROS MOTIVOS 178.500 15,1 127.600 13,8 50.900 19,7
Porcentajes respecto  al total de trabajadores a tiem po parcial de cada sexo.
Fuente: INE, Encuesta de Población Activa, 2000 (II trimestre). Elaboración propia.
Tabla 14. Traba jadores a tiempo parcial por rama de actividad, 2000.
RAMA DE ACTIVIDAD Ambos % Mujeres % Varones %
sexos
Agricultura, Ganadería 72.200 6,1 37.400 4,0 34.800 13,5
Pesca 4.700 0,4 4.500 0,5 200 0,1
Ind. Extractivas 700 0,1 - - 700 0,3
Ind Manufactureras 81.500 6,9 58.100 6,3 23.300 9,0
Eneigía eléctrica, gas y agua 2500 0,2 1700 0,2 800 0,3
Construcción 23.800 2,0 10.500 1,1 13.300 5,2
Corrercio 183.500 15,5 145.200 15,7 38.300 14,8
Hosblería 125.300 10,6 91.200 9,9 34.100 13,2
Tran.porte 39.700 3,4 23.100 2,5 16.600 6,4
Intemediación financiera 15.400 1,3 12.300 1,3 3.100 1,2
Act. nmobiliarias 136.300 11,5 118.900 12,9 17.400 6,7
Admnistración Pública 27.800 2,3 21.800 2,4 6.000 2,3
Educación 109.000 9,2 81.200 8,8 27.700 10,7
Activdades sanitarias 64.800 5,5 54.200 5,9 10.500 4,1
Otra; actividades 87.500 7,4 58.700 6,3 28.800 11,2
Persinal doméstico 208.400 17,6 205.800 22,3 2.600 1,0
Orgaiismos extraterritoriales - - - - - -
Porc ntajes respecto al total de trabajadores a tiem po parcial de cada sexo.
Fueite: INE, Encuesta de Población Activa, 2000 (II trimestre). Elaboración propia.
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Tabla 15. Tasas de parcialidad de las ramas de actividad, 2000.
RAMAS DE ACTIVIDAD Ocupados Ocupados a Tasa de
tiempo parcial parcialidad
Total 14.449.500 1.183.000 8,2
Agricultura, Ganadería 932.700 72.200 7,7
Pesca 59.600 4.700 7,9
Ind. Extractivas 62.400 700 1,1
Ind. Manufactureras 2.712.800 81.500 3,0
Energía eléctrica, gas y agua 92.700 2500 2,7
Construcción 1.578.500 23.800 1,5
Comercio 2.350.500 183.500 7,8
Hosteleria 925.900 125.300 13,5
Transporte 863.900 39.700 4,6
Intermediación financiera 384.800 15.400 4,0
Act. Inmobiliarias 1.017.400 136.300 13,4
Administración Pública 924.100 27.800 3,0
Educación 816.900 109.000 13,3
Actividades sanitarias 776.500 64.800 8,3
Otras actividades 556.000 87.500 15,7
Personal doméstico 393.500 208.400 53,0
Organismos extraterritoriales 1.300 - -
Fuente: INE, Encuesta de Población Activa, 2000 (II trimestre). Elaboración propia.
Tabla 16. Trabajadores a tiempo parcial por ocupaciones, 2000.
OCUPACION AMBOS SEXOS % MUJERES % VARONES %
Dirección empresas y adm. Pública 27.700 2,3 19.600 2,1 8.100 3,1
Técnicos y profesionales científicos 132.600 11,2 90.200 9,8 42.400 16,4
técnicos y profesionales de apoyo 103.700 8,8 67.600 7,3 36.100 ' 14,0
administrativos 103.800 8,8 87.700 9,5 16.100 6,2
Trabajadores de restauración y comercio 281.000 23,8 233.500 25,2 47.500 18,4
Trabajadores de agricultura y pesca 58.800 5,0 30.700 3,3 28.100 10,9
Trab. industria manufacturera y construcción 44.200 3,7 22.700 2,5 21'.400 8,3
Operadores de instalaciones y maquinaria 33.000 2,8 14.000 1,5 18.900 7,3
Trabajadores no cualificados 398.200 33,7 358.700 38,8 39.500 15,3
Fuerzas armadas - - - - - -
Porcentajes respecto al total de trabajadores a tiem po parcial de cada sexo.
Fuente: INE, Encuesta de Población Activa, 2000 (II trimestre). Elaboración propia.
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T a b la  17. T a sa s  de  p a rc ia l id a d  de las o cupaciones, 2 0 0 0 .
OCUPACIONES Ocupados Ocupados a Tasa de
tiempo parcial parcialidad
Total 14.449.500 1.183.000 8,2
Dirección empresas y adm. Pública 1.136.700 27.700 2,4
Técnicos y profesionales científicos 1.667.200 132.600 8,0
técnicos y profesionales de apoyo 1.377.700 103.700 7,5
administrativos 1.417.200 103.800 7,3
Trabajadores de restauración y comercio 2.044.000 281.000 13,7
Trabajadores de agricultura y pesca 684.900 58.800 8,6
Trab industria manufacturera y construcción 2.440.600 44.200 1,8
Operadores de instalaciones y maquinaria 1.535.800 33.000 ■ 2,1
Trabajadores no cualificados 2.068.000 398.200 19,3
Fuerzas armadas 77.400 - -
Fuente: INE, Encuesta de Población Activa, 2000 (II trimestre). Elaboración propia.
Tabla 18. Empleo buscado trabajadores a tiempo parcial y tiempo completo por sexos, 2000
EMPLEO BUSCADO AMBOS
SEXOS
% MUJERES % VARONES %
TRABAJADORES A TIEMPO PARCIAL
NO EUSCAN EMPLEO 925.200 78,2 731.300 79,1 193.900 75,1
BUSCAN EMPLEO 257.800 21,8 193.500 20,9 64.300 24,9
sólo de jornada completa 62.100 24,1 45.300 23,4 16.800 26,1
de jornada completa o si no, parcial 100.900 39,1 77.800 40,2 23.100 35,9
de jornada parcial o si no, completa 7.500 2,9 5.100 2,6 2.400 3,7
sólo de jornada parcial 12.900 5,0 10.000 5,2 2.900 4,5
otro tipo - - - - - -
de cualquier tipo 74.400 28,9 55.300 28,6 19.200 29,9
TRABAJADORES A TIEMPO COMPLETO
NO BUSCAN EMPLEO 12.980.200 97,8 4.340.500 97,2 8.639.700 98,2
BUSCAN EMPLEO 286.300 2,2 124.500 2,8 161.700 1,8
sólo de jornada completa 116.300 40,6 43.200 34,7 73.100 45,2
de jornada completa o si no, parcial 77.400 27,0 41.300 33,2 36.100 22,3
de jornada parcial o si no, completa 3.800 1,3 1.900 1,5 1.900 1,2
sólo de jornada parcial 3.200 1,1 1.100 0,9 2.100 1,3
otro tipo - - - - _ -
de cualquier tipo 85.500 29,9 37.100 29,8 48.400 29,9
Porcentajes respecto al conjunto de trabajadores de cada categoría que buscan empleo.
Fuerte: INE, Encuesta de Población Activa, 2000 (II trimestre). Elaboración propia.
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925.200 80.000 11.900 109.600 144.900 75.400 355.600 147.800
BUSCAN EMPLEO 257.800 7.200 600 3.600 124.600 1.000 90.100 30.700
sólo de jornada 
completa
62.100 1.700 - 100 33.700 200 20.000 6.500
jornada completa o 
si no, parcial
100.900 3.500 - 2.100 55.100 30.700 9.600
jomada parcial o si 
no, completa
7.500 1.000 100 200 2.300 - 3.000 1.000
sólo de jornada 
parcial
12.900 600 300 900 4.800 700 3.400 2.100
otro tipo - - - - - - - -
de cualquier tipo 74.400 400 200 400 28.700 100 33.000 11.600
Fuente: INE, Encuesta de Población Activa, 2000 (II trimestre). Elaboración propia.
Gráfico 1. Nivel de educación. Trabajadores a tiempo parcial y a tiempo completo que no 
tienen finalizada la enseñanza secundaria, 1996.
B DK d 1’ EL E F IRL I L NL A P  FIN S  UK EU R  15 
H  Tem ps partid  Q  Tam ps p lein  |
Los datos para Alem ania se refieren a 1995.
Fuente: Eurostat, Labour Forcé Survey. Publicado en Eurostat (1997).
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Gráfico 2. Nivel de educación. Trabajadores jóvenes (15 a 24 años) a tiempo parcial y a tiempo 
completo que no tienen finalizada la enseñanza secundaria, 1996.
B  Tem pa partlol Q  Tem pa pteln
Los datos para A lem ania se refieren a 1995.
Fuente: Eurostat, Labour Forcé Survey. Publicado en Eurostat (1997).
Gráfico 3. Porcentaje de trabajadores temporales dentro de los asalariados a tiempo completo 
y a tiempo parcial, 1996.
B DK D ' ’ EL E F IRL I L NL A P  FIN S UK EUR 15
B  T em pa p a rtie l Q  T em pa p le ln  | ^ / / 1
Los datos para A lem ania se refieren a 1995.
Fuente: Eurostat, Labour Forcé Survey. Publicado en Eurostat (1997).
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APENDICE 2.1. CUADRO ENTREVISTAS REALIZADAS










Multinacional de gran distribución-Hipermercados
Multinacional de gran distribución-Hipermercados
Multinacional de gran distribución-Autoservicio Mayorista
Multinacional de gran distribución-Grandes Almacenes
Cadena de Supermercados
Cadena de Supermercados
Grupo empresarial de tiendas de moda
Responsable de RR HH 
Director Regional de RR.HH. 
Director de Personal 
Responsable de Personal 
Responsable de Personal 
Director RR HH 
Director sucursal
Oficinas de la em presa 
Oficinas de la em presa 
Despacho de la Universidad 
Oficinas de la em presa 
Oficinas de la em presa 
Oficinas de la em presa 








1 h. 15 min. 
1h. 45 min. 
1h. 30 min. 
1h.








Empresa de servicios de limpieza
i i
Empresa multinacional de servicios
Responsable de RR HH. 
Empresaria
Director Regional de RR.HH
Oficinas de la em presa 
Oficinas de la em presa 













RESTAURACION DE COMIDA RAPIDA
Empresa con las franquicias de una cadena de restauración 
Empresa con las franquicias de una cadena de restauración 
Empresa con las franquicias de una cadena de restauración 
Cadena de restauración de comida rápida 
Empresa con las franquicias de una cadena de restauración
Gerente
Responsable de RR.HH 
Directora de personal 
Trabajadora 
Directora de RR HH
Restaurante de la em presa 
Oficinas de la em presa 
Oficinas de la em presa 
Despacho de la Universidad 


















Empresa de servicios telefónicos (atención al cliente) 
Empresa de estudios de campo (encuesta telefónica) 
Empresa de telemarketing (venta telefónica)
Empresa de telemarketing (venta telefónica)
Empresa de telemarketing (venta telefónica)





Oficinas de la em presa 
Oficinas de la em presa 
Oficinas de la em presa 
Oficinas de la em presa 






1h. 30 min. 
1 h. 15 min. 
1h.
45 min.
1 h 15 min.
‘ Segunda en trev is ta  rea lizada en la em presa 11.1, en este caso a la em presaria  
** Entrevista  rea lizada a una traba jadora  de la activ idad
0APÉNDICE 2.2 CATEGORIZACIÓN DE LAS ENTREVISTAS
1. LOS SECTORES
1.1 CARACTERÍSTICAS DE LOS SECTORES
1.1.1- Cambios en la distribución
1.1.2- La distribución comercial y la restauración de comida rápida son 
actividades de fácil entrada
1.1.3- En la distribución comercial y la restauración de comida rápida la jomada 
laboral “normal” supera las 40 horas
1.1.4- Expansión de las franquicias dentro de la restauración de comida rápida
1.1.5- Cómo se trabaja en una cadena de restauración de comida rápida
1.1.6- En servicios telefónicos división interna entre venta por teléfono y 
servicios de atención al cliente
1.1.7- Expansión de los servicios telefónicos
1.1.8- Cómo se trabaja en la empresa de telemarketing IV.5
1.2. EVOLUCIÓN EN EL USO DEL TRABAJO A TIEMPO PARCIAL
1.3 NUEVAS CONTRATACIONES Y EVOLUCIÓN FUTURA
2. ESTRUCTURA
2.1 COMPOSICIÓN DE LA PLANTILLA DE PERSONAL
2.2 DIFERENCIAS INTERNAS EN LA COMPOSICIÓN DE LA PLANTILLA 
DE PERSONAL
2.3 TOMA DE DECISIONES REFERENTES A LA COMPOSICIÓN DE LA 
PLANTILLA
2.3.1- Toma de decisiones concreta
2.3.2- Planificación de la estructura
2.4 COMPOSICIÓN DEL CORE DE LA EMPRESA
3. EL CONTRATO DE TRABAJO A TIEMPO PARCIAL PARA LA EMPRESA
3.1 QUÉ SE ENTIENDE EN LA EMPRESA POR TRABAJO A TIEMPO 
PARCIAL
3.2 EL CAMBIO LEGISLATIVO
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4. RAZONES QUE LLEVAN AL DISEÑO DENTRO DE LA EMPRESA DE 
PUESTOS DE TRABAJO A TIEMPO PARCIAL Y A LA UTILIZACIÓN DE 
TRABAJADORES A TIEMPO PARCIAL
4.1 FLEXIBILIDAD
4.1.1- Demanda de trabajadores a tiempo parcial por requerimientos 
empresariales de cubrir jomadas inferiores a la estándar
4.1.1.1- Reforzar por mayor demanda puestos de trabajo desarrollados en la 
empresa por el core de trabajadores a tiempo completo
4.1.1.2- Cubrir por amplitud de horarios puestos de trabajo desarrollados en 
la empresa por el core de trabajadores a tiempo completo
4.1.1.3- Realización de trabajos puntuales específicos
4.1.1.3.1 - Momentos determinados en Telemarketing 
4.1.1.3.2- Atomización de jomadas en Limpieza
4.1.2- Variabilidad de horas-disponibilidad
4.2 PRODUCTIVIDAD DE LOS TRABAJADORES A TIEMPO PARCIAL
4.3 TRABAJADORES MÁS DEBILES O VULNERABLES
4.4 AHORRO DE COSTES LABORALES
4.5 BANCO DE PRUEBAS-BOLSA DE TRABAJADORES A TIEMPO 
PARCIAL
5. RAZONES QUE LLEVAN AL TRABAJO A TIEMPO PARCIAL 
VINCULADAS A NECESIDADES DE LOS TRABAJADORES/AS
5.1 REDUCCIÓN POR CUIDADO DE HIJO/A-TAREAS DE REPRODUCCIÓN 
SOCIAL
5.2 ESTUDIOS
6. DIMENSIONES LABORALES DEL TRABAJO A TIEMPO PARCIAL
6.1 STATUS DEL TRABAJADOR A TIEMPO PARCIAL
6.1.1- Puestos a tiempo parcial
6.1.2- Asumir tareas de responsabilidad implica trabajar a tiempo completo- 
diferenciación de funciones
6.1.2.1- Especialización en tareas específicas y no cualificadas
6.1.2.2- Flexibilidad como polivalencia
6.2 TIPO DE CONTRATO
6.3 SALARIOS
6.4 COLECTIVOS A UTILIZAR
6.4.1 - Jóvenes - estudiantes
6.4.2- Mujeres - amas de casa
6.4.3- Segregación sexual
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6.4.4- Fuentes de reclutamiento
6.4.5- Dificultades en contratar personal
6.5 TRAYECTORIA LABORAL DEL TRABAJADOR A TIEMPO PARCIAL
6.5.1- Mercados internos de trabajo
6.5.2- Promoción del trabajador a tiempo parcial
6.6 FORMACIÓN
6.7 CONTROL - SUPERVISIÓN
6.8 IMPLICACIÓN
6.9 ROTACIÓN
6.9.1- Rotación de los trabajadores a tiempo parcial





7. PROBLEMÁTICA DEL TRABAJO A TIEMPO PARCIAL PARA LAS 
EMPRESAS
7.1 PROBLEMAS DEL TRABAJO A TIEMPO PARCIAL
7.2 RESISTENCIAS A LA EXPANSIÓN DEL TRABAJO A TIEMPO PARCIAL
7.3 MAYOR DIFICULTAD EN ENCONTRAR PERSONAL






8.5 OTROS CAMBIOS ORGANIZATIVOS
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1. LOS SECTORES
1.1- CARACTERÍSTICAS DE LOS SECTORES
1.1.1- CAMBIOS EN LA DISTRIBUCIÓN
En la distribución comercial las grandes superficies se han hecho con una cuota 
de mercado cada vez mayor. También se alude a un incremento de la competencia y a 
un cambio en la forma de gestionar las empresas.
“En nuestro caso las ventas se han duplicado, con históricos continuos de venta.” (1.2)
“(...) en un mercado tan completo como el nuestro, en un sector tan competitivo como 
es el'de distribución (...) el principal reto es: se ha de ser la primera empresa de 
distribución y... codearse o trabajar, de tú a tú, pues con las empresas de distribución 
francesas que en estos momentos son las lideres en España.” (1.5)
“[Esta] era antiguamente una empresa muy paternalista, con muchos beneficios sociales 
como pueden ser guardería, ayudas familiares, cantina para los empleados. (...)
Yo lo conozco porque yo he trabajado en [otra empresa de distribución] y de como se 
trabajaba antes a como se trabaja ahora ha cambiado mucho, l o s  d e r e c h o s  que había 
antes a los que hay ahora mismo han cambiado mucho.” (1.3)
1.1.2- LA DISTRIBUCIÓN COMERCIAL Y LA RESTAURACIÓN DE COMIDA 
RÁPIDA SON ACTIVIDADES DE FÁCIL ENTRADA
Tanto el sector de la distribución comercial como el de restauración de comida 
rápida sacan al mercado laboral gran cantidad de puestos de trabajo en los cuales no se 
requiere prácticamente de cualificación laboral, por lo que son actividades de fácil 
entrada.
“En primer lugar estamos en un momento de bonanza económica en el cual hay una 
movilidad laboral y profesional muy amplia, y luego estamos en un s e c t o r  e n  e l  q u e  
s u e l e  h a b e r  p u e s  m u c h a  r o t a c i ó n ,  y suele haber mucha competencia [por el personal] 
entre las propias empresas de distribución (...)
Y eso nos lleva a tener que invertir mucho en formación, y formación que en un 
porcentaje importante se nos escapa, se nos va a otras empresas. Y eso en parte es 
consecuencia de la bonanza en estos momentos del mercado, lógicamente en periodos 
de recesión económica tenemos menos problemas, podíamos decir que nosotros 
sufrimos en periodos de bonanza económica en materia laboral, en materia de 
contratación y nos va mejor en periodos de crisis porque normalmente el sector de 
distribución es un s e c t o r  r e f u g i o  d e  p e r s o n a l  c o n  p o c a  c u a l i f i c a c i ó n ,  con poca 
formación académica. Es un sector en el que en épocas de crisis pues m u c h a  g e n t e  
a c u d e  p u e s  p o r q u e  e n c u e n t r a  t r a b a j o  f á c i l m e n t e .  En épocas de bonanza económica 
tenemos dificultades para reclutar y para contratar personal, no solo [esta empresa], 
todas las empresas de distribución.” (1.5)
“Hay mercados laborales tremendamente duros, por ejemplo la provincia de Castellón 
es una provincia muy dura, en general a tiempo parcial y a jomada completa, es muy
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duro encontrar gente desempleada d i s p u e s t a  a  t r a b a j a r  e n  d i s t r i b u c i ó n ,  hoy por hoy,”
(1.5)
“Pues es un s e c t o r  m e n o s p r e c i a d o ,  la mayoría de las personas que están en el sector 
restauración e s t á n  p o r q u e  n o  h a n  e n c o n t r a d o  o t r a  c o s a ,  porque no han podido o no 
han querido estudiar y entonces, pues, ¿a qué se han echado? A r e s t a u r a c i ó n ,  a l i m p i a r  
pisos, a un no se sabe qué. Con lo cual es f á c i l  l a  e n t r a d a  y es difícil encontrar 
profesionales, tanto que tengan experiencia y que quieran seguir profesionalizándose, no 
lo ven como una opción de futuro, sobre todo porque es un s e c t o r  m u y  s a c r i f i c a d o ,  que 
te impide vivir una vida familiar normal puesto que los fines de semana se trabaja, y 
luego porque e l  s e c t o r  h a c e  q u e  s e  t r a b a j e  m u c h a s  h o r a s ,  l o  d e  4 0  h o r a s  e s  c i e n c i a  
f i c c i ó n . ”  ( I I I . 5 )
1.1.3- EN LA DISTRIBUCIÓN COMERCIAL Y LA RESTAURACIÓN DE COMIDA 
RÁPIDA LA JORNADA LABORAL “NORMAL” SUPERA LAS 40 HORAS
En las actividades de restauración de comida rápida y distribución comercial se 
hacen una elevada cantidad de horas extraordinarias, la mayor parte de las mismas 
carecen de esa consideración y no están remuneradas.
“(...) ahora mismo el convenio es similar o más bien exactamente igual [en todos los 
hipermercados], entonces cual es la diferencia entre trabajar en X o trabajar en Y, en Z, 
lo que no está puesto en el convenio y lo que no está puesto en el contrato, en el 
contrato puede poner 4 0  horas pero luego s e  t r a b a j a n  5 2  y esas pueden ser 
remuneradas o no remuneradas.” (1.3)
“(...) porque como hay mucho paro siempre habrá otro candidato que esté dispuesto a 
hacer 12 horas por el mismo sueldo.”
¿Se hacen más horas de las que marca el convenio?
“Sí, sí, bueno claro, pero una cosa es lo que diga el convenio y otra es la realidad, no 
tiene nada que ver, no tiene nada que ver.” (1.3)
“(...) [Los trabajadores a TC] la mayoría de los días hacen más de nueve horas,” (III.3)
“Bueno, la verdad es que en el curso de formación les somos muy sinceros, decimos la 
cruda realidad tal cual es, y ya pues la tienen que aceptar o cogen y se van. Son unas 52 
horas a la semana los de jomada completa.”
¿ Y el tiempo parcial?
“Está más restringido, o sea, sí que se ajusta más a las horas que se les ha dicho que son. 
De todos modos nunca es matemática perfecta.” (III.5)
1.1.4- EXPANSIÓN DE LAS FRANQUICIAS DENTRO DE LA RESTAURACIÓN 
DE COMIDA RÁPIDA
La expansión del subsector de restauración de comida rápida se produce 
mayoritariamente bajo la forma de franquicias. En la mayoría de los casos la empresa 
propietaria de la marca tiene la titularidad de parte de los establecimientos mientras que 
otra parte de los establecimientos está franquiciada, correspondiendo la propiedad a 
otros titulares que son los que hacen la inversión de capital.
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“(...) por una parte lo que nos interesa a nosotros son las franquicias X. Tenemos 
actualmente 7 locales [de restauración] y bueno, tenemos la exclusividad para la C.V., 
con lo cual los locales que se abran tanto en Castellón, Alicante, serán todos nuestros. 
Luego se ha abierto una cervecería (...) y un restaurante.” (III.5)
“Nuestro sistema de crecimiento, estamos en un 50% en franquiciado, o sea el 50% son 
propias y el otro 50% de las tiendas son franquicias. Y esa es la tendencia, cada tienda 
lleva su independencia de personal, la central lleva todo el personal de las tiendas 
propias, pero luego cada franquiciado lleva independientemente sus trabajadores, 
asesorados por nosotros, nosotros les decimos como tienen que contratarlos, cuales son 
los tipos de contrato...” (III. 1)
La central de la franquicia realiza una labor de asesoramiento en determinadas 
áreas de la gestión de los establecimientos y marca ciertas directrices de funcionamiento 
interno.
“Desde la central [de la franquicia], desde Barcelona, siempre han tenido muy claro lo 
que se tenía que hacer y lo que tenían que hacer el resto de los locales franquiciados. 
Entonces digamos que nunca ha habido la oportunidad de diseñar un puesto [de trabajo] 
en ese sentido. O sea, eso es muy tajante y muy claro.” (III.3)
“De hecho no es que se intente potenciar [la venta sugestiva], es que es algo obligatorio. 
O sea, es que son bastante drásticos en ese sentido los de Barcelona [central de 
franquicias]. Por eso te comentaba antes que l a s  n o r m a  l a s  e s t a b l e c e n  e l l o s  en ese 
aspecto y bueno cuando... no es que se castigue a nadie pero siempre se ha intentado 
inculcar eso en la mente de la persona que tienes en la caja, acuérdate por favor de 
ofrecer postre, de ofrecer servilletas, de ofrecer bebida, de ofrecer ensaladas, de ofrecer 
patatas. Es muy, muy importante. (...) Es muy importante que una persona que está 
atendiendo en caja intente vender esa ensalada,” (III.3)
1.1.5- CÓMO SE TRABAJA EN UNA CADENA DE RESTAURACIÓN DE 
COMIDA RÁPIDA
En este subsector el ritmo de trabajo es muy intenso, se sigue un método de 
trabajo compuesto por tareas “normalizadas” y encadenadas, diseñado para incrementar 
la productividad de los trabajadores. Como veremos más adelante, el trabajo a TP se 
adapta perfectamente a este diseño organizativo teniendo un papel relevante en el éxito 
del mismo.
“¿Ese ritmo contagioso? Pues digamos que o te metes en la cadena y ruedas como todos 
o te quedas atrás. (...) Cuando una persona nueva entra y, o sea, echa un vistazo, asoma 
la cabeza a la cocina y dice ¡madre mía!, o sea, estos van a un ritmo impresionante. Es 
cuestión de organizar,” (III.3)
“Sí, no paras, los encargados se pasan el día gritando desde allá, como a lo mejor están 
en el escáner, te gritan (...), porque allí tienen que salir con un tiempo determinado las 
pizzas, si no salen le dan presión a la rueda, más presión a los de la mesa.” (III.4.t)
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La figura del encargado juega un papel fundamental en conseguir ese ritmo y esa 
intensidad del trabajo, mediante una supervisión y control muy directo, la asignación de 
puestos y la organización del trabajo.
“Yo creo que ahí [en la intensidad del trabajo] juega un papel muy importante el 
director y los encargados. (...) el ambiente en general y [en] el compañerismo juega un 
papel muy importante el director. (...)
El encargado cuando sabe que le van a entrar cinco personas a las cuatro de la tarde es 
el que tiene que decidir, el que tiene que decir, mira tú vas a estar en caja o tú vas a estar 
en el salón, tú vas a estar en la cocina, tú de apoyo en la caja y tú en la cocina pero 
cuando veas que tu compañero de salón va de cabeza sales a ayudarle. Entonces 
digamos que lo que es la organización del tumo de los trabajadores lo lleva el 
encargado. El hacer que el trabajo salga bien, porque bueno pues un momento 
determinado tú [encargado] puedes hacer bocadillos, puedes organizar la faena, pues 
decir mira aquí cuando veas que esto así, dar las instrucciones oportunas.” (III.3)
1.1.6- EN SERVICIOS TELEFÓNICOS DIVISION INTERNA ENTRE VENTA POR 
TELÉFONO Y SERVICIOS DE ATENCIÓN AL CLIENTE
En la actividad de servicios telefónicos se puede hacer una división entre la 
venta por teléfono, estructurada como veremos con tiempos parciales, y los servicios de 
atención al cliente, que también utilizan tiempos parciales pero en menor medida y 
como apoyo de su núcleo de personal, estructurado a tiempo completo.
“El telemarketing h a y  q u e  e n t e n d e r l o  d e  2  f o r m a s ,  c u a n d o  l l a m a  e l  o p e r a d o r  o  
c u a n d o  r e c i b e  e l  o p e r a d o r  l a  l l a m a d a ,  como un servicio al consumidor o un servicio 
de venta por catálogo o un servicio donde el operador de telemarketing es el receptor de 
la llamada. Si es el receptor, normalmente es servicio de 24 horas o 16 o el más amplio 
espectro, y si es el emisor el operador es en la franja horaria que determina el cliente 
que vas a tener que hacer la llamada para localizar a los destinatarios, (...) Entonces 
[con] una base de datos... tal t r a b a j a d o r a  de telemarketing trabaja de 4 a 6 de la tarde 
porque no le interesa a la compañía de telemarketing tenerla por las mañanas (...). Por 
su propia naturaleza puede ser a tiempo parcial, el telemarketing, y eso es inevitable.”
(II.2)
“(...) esas situaciones y ese agotamiento se produzca en una serie de empresas que 
e m i t e n  l l a m a d a s .  Una persona que hace telemarketing pues como nos pasa a nosotros, 
es decir que para conseguir un contrato tienes que llamar a 150 (...). Entonces la emisión 
de llamadas va un poco por ahí. De 100 llamadas que haces, te cogen el teléfono 40, de 
las 40 que te cogen, 15 te hacen caso y te escuchan, y te dicen que si 2 y eso quieras que 
no, quema. Entonces a lo mejor resulta que eso sí que es quemante. Aquí [servicio de 
atención al cliente] la situación estresante es, porque bueno pues, en el momento que 
estamos ahora, que es de agobio, eh, pues es que no paras, no paras, la pantallita 
siempre ves que hay llamadas en espera y no te los quitas de encima. Pero también 
hemos tenido momentos en que aquí pues de campo y playa.” (IV. 1)
“Porque al final de la película eh, no tenemos motivos para que una persona no trabaje 8 
horas, (...) e s  d e c i r  a  4  [ h o r a s ]  e s t á  p a r a  e s o s  m o m e n t o s  p u n t u a l e s  e n  q u e  a h o r a  m e  
h a c e  f a l t a  4  a d e m á s  d e  l a s  8 ;  ( . . . )  P a r a  e s o s  m o m e n t o s  p u n t u a l e s .  El resto del 
servicio es 24 horas, 365 días al año, o sea que es como una fábrica en proceso
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continuo, tienes una fábrica donde hay 3 tumos de lunes a domingo, (...) porque un 
cliente nuestro puede tener un problema a las 7 de la mañana de un domingo. (...)
De hecho hay más de 3 tumos, o sea porque hay... pues los de mañanas, tardes, noches, 
mas los que van con jomada partida, mas l a s  p e r s o n a s  d e  a p o y o  a  t i e m p o  p a r c i a l . ”  
(IV.l)
“Nosotros a q u í  [en el sector] h a c e m o s  u n a  d i s t i n c i ó n  ente lo que es por ejemplo un 
tele-operador de páginas amarillas, que tú llamas para informarte y “hola buenos días...” 
con una voz mecánica, como si fuera una máquina; y otra cosa es vender, entonces 
vender necesita algo más de libertad, no estar ahí constreñido y teniendo una pantalla. 
(...) No estar ahí metido en un cubículo con un ordenador delante y el ordenador te va 
diciendo a quien tienes que llamar.” (IV.5)
1.1.7- EXPANSIÓN DE LOS SERVICIOS TELEFÓNICOS
La venta por teléfono y los servicios de atención al cliente se están expandiendo 
a gran velocidad. Dentro de la actividad de encuestas, las encuestas y entrevistas 
telefónicas también se están expandiendo.
“Es decir e l  t e l e m a r k e t i n g  h e c h o  o  b i e n  p a r a  e n c u e s t a s  que es un servicio que se 
contrata bastante o bien para prospección de mercados o para introducción de productos 
nuevos o para tomas de datos,” (II.2)
“Sí que se esta expandiendo el telefónico [encuestas telefónicas], pero no tanto como yo 
creía, yo llevo en esto casi 20 años y yo creía que el telefónico se iba a convertir 
realmente en la encuesta, pero no. No sé por qué, porque el telefónico también, está 
bien, quiero decir el telefónico también la gente lo está admitiendo muy bien. (...) por 
teléfono la gente esta contestando muy bien, el telefónico esta funcionando muy bien; 
bueno, hasta de preguntar con qué bancos trabaja (...) y te lo dice la gente... o sea es 
impresionante como contestan, (...) pero el telefónico, yo creo que está más avanzado el 
telemarketing, ahora hay una gran demanda, o sea que me voy a tener que plantear 
seriamente si pongo telemarketing y creo que sí, sobre todo atención al cliente, 
atención, [hay] mucho, y seguimiento de clientes. Pero la encuesta telefónica se hace 
mucha, pero no ha crecido todo lo que se preveía.” (IV.2)
1.1.8- CÓMO SE TRABAJA EN LA EMPRESA DE TELEMARKETING IV.5
En este apartado se describe el método y el ambiente de trabajo de la empresa de 
telemarketing IV.5. Como se aprecia en los extractos de entrevista siguientes, el ritmo 
de trabajo es muy elevado, con mucha presión sobre el trabajador. Es como “una clase 
de un colegio”, donde se supone que tienes que destacar y te comparas (y te comparan) 
con tus compañeros; a la vez el manager hace de profesor, con una mezcla de 
patemalismo y autoridad. A través de los extractos de la entrevista se puede comprobar 
como se trabaja mucho la motivación psicológica y una supervisión muy directa con 
objeto de incrementar el rendimiento laboral, al mismo tiempo es un plan de trabajo 
diseñado específicamente para trabajadores a tiempo parcial.
“La empresa es una multinacional, (...) lo que hacemos es promocionar hoteles, 
entonces en cada país trabajamos con distintas cadenas de hoteles. Estas cadenas 
hoteleras (...) nos subcontratan para que llevemos su departamento de marketing
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comercial, entonces sobre todo lo que intentamos promocionar es pues el consumo en 
estos hoteles tanto a nivel de restaurantes como a nivel de habitaciones. Tenemos una 
red internacional de hoteles, entonces lo que hacemos a través del teléfono es hacer 
llamadas a gerentes, a pues... profesionales liberales, abogados, médicos, gente pues de 
alguna manera... clase media alta, y de... ir a hoteles. Entonces se ponen en contacto con 
esas personas pues para... de alguna manera hacerles una tarjeta de socio, fidelizarlos, 
un club de fidelización. (...)
Entonces se realizan llamadas desde esos puntos a empresarios, a gerentes, médicos de 
esas áreas, y se les propone establecer este vínculo de fidelización. Esto se hace a través 
del teléfono, se hace todo a través del teléfono, todo, o sea no se hace luego... se 
concierta una entrevista, no. Todo, se cierra la operación por teléfono. Es a venta fría.” 
(IV.5)
“Aquí la gente, pues bueno, está como en su oficina, tú estás aquí con tu teléfono, tú vas 
haciendo tus llamadas, coges te vas al baño, te tomas tu café, tu cigarro, o sea hay 
libertad eh, y bueno aparte también nosotros, aquí tenemos 12 personas entonces el... 
contigo hay, estás con más gente, pues hablando pin, pan, pun, el murmullo, el ruido, 
trabajamos con música, tal. E s  u n  s i s t e m a  m u y ,  m u y  p e n s a d o ,  m u y  d e s a r r o l l a d o  
p a r a  c r e a r  u n  a m b i e n t e . . .  que no solamente estás tú, sino que hay más gente, y ves que 
uno cierra [una venta] pues... por ejemplo luego los socios que hay, ¡pumba! Se apuntan 
en la pizarra, entonces se toca la campana, la gente choca la mano, ¿no? Son cosas... 
muy americano, en plan americano total, y e s o  h a c e  q u e  l a  g e n t e  s e  a n i m e  y entonces 
te da, es un trabajo en equipo, en definitiva, no estas tú solo. (...) Aquí bueno te hundes 
pero estas acompañado.” (IV.5)
“Aquí son todos iguales [igual jerarquía en sala]. Hombre, hay una jerarquía... 
psicológica, la gente que... siempre en un grupo tienes gente que está muy 
comprometida, gente con muchas cualidades y que son los que siempre están en la 
pizarra, ¿no?. Aquí cuando haces un socio, pintas un monigote, tocas la campana, 
entonces siempre hay gente que siempre está en la pizarra, entonces son los líderes -de 
alguna manera- del grupo. Cuando estos líderes no los tienes o tienes una persona que 
no tira para adelante, pues el grupo lo nota, entonces a la gente le cuesta, le cuesta 
entrar. Por eso es tan importante el tener el equipo.” (IV.5)
“Aquí ya no es el ordeno y mando. Aquí no puedo llegar y decir “Chicos, hoy tenéis que 
hacer cada uno 5 [clientes] porque si no vais a la calle”, no, se te van, se te van. (...) 
Entonces la presión esa de... tener que alimentar a tu familia y es que es el único trabajo 
que tienes y... ese compromiso que había antes con la empresa, ya no... ya no hay. 
Entonces siempre van a obtener una salida. Entonces tienes que ir por otros, por otros 
campos, más motivación, más confianza, más... tratar a la persona. (...)
Esto es un poco también c o m o  u n  c o l e g i o ,  como una clase. Aquí cuando llegamos a las 
9, la gente pues llega, se coloca sus carpetas, tenemos un script [guión], tenemos unas 
líneas que hay que seguir. Se lee o... digamos, de alguna manera, lo que hacemos es 
e s t a n d a r i z a r  u n  p r o d u c t o  y que nadie se salga de ahí, por supuesto tenemos un cierto 
control de la calidad de lo que se hace, (...).
Cada uno se sienta en su sitio, nosotros tenemos listados y las páginas amarillas, y de 
ahí se realizan las llamadas. (...) Bueno nosotros tenemos un listado que por supuesto 
llega un momento que se acaba, nos venden las bases de datos.” (IV.5)
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“Hemos escogido este sistema o este método, porque es el más sencillo de llegar a estas 
personas o el más concreto, los tenemos localizados en una base de datos y directamente 
se les llama, entonces claro... pues aquí se exigen resultados. Nosotros aquí 
contratamos a la gente, les damos un sueldo fijo, es un contrato por obra, igual que el 
contrato que tenemos nosotros [la empresa] con los hoteles. Entonces a nosotros los 
hoteles nos marcan un objetivo y cuando... nosotros también trabajamos con objetivos. 
Y exigimos unos mínimos.” (IV.5)
“Entonces el sistema de trabajo pues es eh... se llega, la gente se toma pues eso un café, 
hablan un poco, bueno; y en ese momento pues cojo yo y... hago lo que llamamos el 
opening meeting sobre un tema o sobre alguna parte de la técnica, sobre un aspecto, otro 
aspecto, ¿no?. Y bueno se da unpush [empuje] final que se llama, se abre un contenido, 
un contenido que tiene que ser, o sea no es un discurso, sino hablar de algo concreto 
para que la gente coja el mensaje, algo que les sirva de motivación, de... pues hoy 
vamos a hacer esto, se pone un objetivo. Aquí el objetivo se exige a cada persona 
mínimo al día un socio, un socio por persona y tumo, eh, se pone un objetivo y bueno se 
da de alguna manera unas consignas y un push final, un animo, entonces enseguida se 
pone la música. La música que tiene que ser eh... no Beethoven ni algo para dormirse, 
sino algo que te despierte la mente, algo que te, de alguna manera, te dé velocidad y 
ánimo sobre todo, ¿no?, que levanten la voz. Entonces la gente pues seguidamente se 
pone a llamar y todo el mundo pues haciendo sus presentaciones y llamadas.”
¿Hay resistencia al sistema de trabajo?
“Um... No, bueno, no, la gente lo acoge bastante bien.” (IV.5)
“(...) se le dice a la persona para que no haya dudas, tampoco le vas a estar engañando a 
la gente, esto no es esto y esto es lo otro. Esto es venta, esto es venta chicos ¡eh!. No 
puedes decir... estar engañando a la gente como hacen otras: “No, esto es promoción, no 
esto no es venta, esto es... dibujos animados”. Aquí no se engaña a la gente ¿por qué? 
Pues luego resulta que llamas a 12 y de los 12 el primer día se te van 3” (IV.5)
“Primero les choca el tiempo parcial y después cuando se introducen en la dinámica ya 
no suelen querer más [horas].” (IV.5)
1.2. EVOLUCIÓN EN EL USO DEL TRABAJO A TIEMPO PARCIAL
Podemos diferenciar entre la evolución que ha seguido el empleo a TP en la 
distribución comercial, incrementándose su uso en la mayoría de empresas del sector 
durante la última década, y el uso que se ha hecho en la restauración de comida rápida y 
en telemarketing donde desde el origen de la actividad ya está diseñada la plantilla de 
personal con una elevada proporción de trabajadores a TP. En este último caso el 
incremento en el uso del empleo a TP vendría dado por el crecimiento o expansión que 
han tenido esta forma de restauración y los servicios telefónicos.
El gerente de la cadena de restauración III. 1 comenta que no han habido cambios 
en la política de personal, “desde el inicio se utiliza el tiempo parcial en la misma 
medida”. En la cadena III.2 la experiencia de la empresa con los trabajadores a TP es 
desde su apertura, hace 8 años, y llevan utilizándolo en igual proporción desde el 
principio.
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¿Desde el origen de la empresa se usa el trabajo a tiempo parcial?
“Sí, la experiencia es buena.” (IV.3)
Por el contrario en la actividad de distribución comercial:
“(...) en muchos supermercados de la compañía posiblemente han podido responder 
mejor, tienen más tiempos parciales que yo.” (1.1)
“(...) te pongo como ejemplo nosotros hemos comprado este año 2 empresas en 
Cataluña, de distribución, y estas 2 empresas prácticamente no tenían plantilla a tiempo 
parcial, toda la plantilla era a jomada completa, algo de eso tendrá que ver con que estas 
empresas hayan acabado siendo compradas, ¿no?. Evidentemente también los costes de 
personal estaban muchísimo más altos que los nuestros.” (1.5)
“Somos muy similares todos [los hipermercados de la compañía]. Quien ha podido tiene 
más porcentaje de trabajo a tiempo parcial que yo, dentro de la empresa, sí, se utiliza 
más. (...)
Quizás por esa estructura fija que tenemos, hoy por hoy estamos un poco encerrados en 
no poder tener todo lo que nos gustaría de tiempo parcial. Nos gustaría tener más de lo 
que tenemos hoy.” (1.1)
“En los últimos 3 años nuestra compañía ha potenciado el trabajo a tiempo parcial en 
los puntos de venta.” (1.6)
Se puede ver como varía el uso del tiempo parcial en función de cuando haya 
abierto sus puertas el hipermercado.
“Nosotros en zonas como esta, como es Valencia al ser centros muy antiguos (...) la 
base de su plantilla está formada por tiempos completos. (...)
Entonces eso [la proporción de TP] depende de la antigüedad del centro.” (1.2)
“Hoy por hoy hay más [trabajadores a TP] pero tampoco es muy... Pues uno de los que 
más tendría ahora mismo, porque es muy moderno, ronda el 40%. Y es de los que han 
hecho el diseño y estructura [de personal] como a mí me gustaría hacerlo, porque parten 
de cero, acaban de abrirse hace un año, año y pico, y tienen lo que quieren.” (1.1)
“En el futuro si pudiera decidir lo que necesito, no iría más allá de esos porcentajes, 
sobre un 60% tiempos completos, un 40% aproximadamente tiempo parcial, mas o 
menos, igual 55-45, pero jamás llegaríamos, creo, al 50-50, y más de eso ni mucho 
menos. Por nuestras necesidades como empresa, o sea lo que a mí me haría falta si 
dijera: Ahora parto de cero, ¿qué estructura yo plantearía a este hipermercado? Pues 
rondaría por ahí. Teniendo en cuenta que un porcentaje muy alto de esa plantilla de 
tiempo parcial estaría en cajas. En cajas actualmente hay unas 50 personas 
prácticamente con tiempo parcial, de un total de 70 aproximadamente, en cajas es donde 
el porcentaje es ya más elevado.” (1.1)
“Sí, fue el primero [hipermercado], donde la fórmula de contratación y de organización 
del trabajo era una formula de organización del trabajo tremendamente lineal, era una 
época del “boom” tremendo que tuvieron las grandes superficies a lo largo de los 80, 
entonces la contratación era directa a tiempos completos, no existían formulas de
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contratación temporales, eran muy complejas, entonces las fórmulas de contratación 
eran tiempo completo. En la zona de Valencia donde la gente antigua, que lleva más 
tiempo, eran a tiempo completo, evidentemente esa es la base, podríamos decir, de la 
organización de trabajo. En otras zonas, pues abrimos un centro en Murcia hace 4 años 
y pico, pues la base de organización de trabajo evidentemente es diferente. O sea 
dependiendo de la apertura del centro.” (1.2)
“Sí, llevamos utilizándola desde hace mucho tiempo [la figura del TP]” (1.3)
También se vincula la intensificación en el uso del trabajo a TP con los cambios 
en las tendencias de compra de la población.
“Puede ser, más intensiva [la utilización del trabajo a TP] yo creo que... Es que depende 
fundamentalmente del negocio, de la respuesta del cliente. Nosotros tenemos que estar 
siempre ajustándonos a las necesidades del cliente, si el cliente le da por venir solo los 
sábados y nos vienen todos los sábados, pues tendríamos que reorganizar el trabajo para 
tener toda la fuerza el sábado. El cliente ha podido cambiar, (...) en función de lo que 
nos diga el cliente nosotros vamos a responder. Si necesitamos una fuerza de trabajo a 
partir de mañana para los martes tendremos que meter una fuerza única y 
exclusivamente para los martes. Todo esto lo que nos dirigimos es a la plena 
satisfacción del cliente y en función de eso utilizamos la organización del trabajo.” (1.2)
En el sector de limpieza el diseño de las jomadas a tiempo parcial es muy 
antiguo, y quizás haya una diferenciación por tamaño, conforme la empresa crece de 
dimensiones puede ajustar más jomadas a tiempo completo.
¿Cuántos años lleváis con el tiempo parcial?
“Siempre, la mayor parte [de las trabajadoras es a TP]. Ahora hay más gente a tiempo 
completo que antes, ahora l a  e m p r e s a  e s  m á s  g r a n d e  y se pueden ir acoplando a esto. 
Antes había más gente que no llegaba a la jomada completa que ahora.” (II. 1.1)
“La limpieza de grandes centros es algo nuevo, porque los centros anteriormente era una 
actividad que desarrollaban con personal propio. Entonces las grandes concentraciones 
de trabajadores en centros y en jomadas completas es algo que podemos considerar pues 
de 10, 20, 25 años, (...) pero la limpieza es anterior y siempre se ha hecho a tiempo 
parcial.” (II.2)
También nos encontramos con empresas, en este caso en la distribución y en la 
restauración, que han reducido o están reduciendo su utilización del trabajo a TP.
“Pero nosotros estamos en este momento en una tendencia de ir utilizando menos, 
menos tiempos parciales. Como te decía nosotros hemos tenido situaciones puntuales en 
los que casi un 50% de la plantilla estaba a tiempo parcial, y en estos momentos 
estamos reduciendo el porcentaje, porque al final, e l  u s a r  m u c h o  l o s  t i e m p o s  p a r c i a l e s  
t a m b i é n  t i e n e  s u s  d e s v e n t a j a s ,  e h ,  d e s v e n t a j a s  q u e  t i e n e n  q u e  v e r  m á s  c o n  l o  q u e  e s  
[ l a ]  p r o p i a  s a t i s f a c c i ó n  d e  l o s  t r a b a j a d o r e s ,  entonces en estos momentos nosotros 
estamos reduciendo la plantilla [a TP], estamos como te decía antes, en un 35% 
aproximadamente de plantilla [a TP], por lo tanto nuestro objetivo no es incrementar 
como puede ser el objetivo de la mayoría de las empresas, nuestro objetivo ahora mismo 
es decrementar para buscar un equilibrio entre tiempo parciales y tiempos totales, ¿no?.
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Pero vamos a seguir echando mano evidentemente del tiempo parcial, pero estaríamos 
digamos, de momento llevaríamos como un paso adelantado a lo que es la mayoría de 
las empresas, no solo del sector, sino en general de todas las empresas. Ahora estamos 
buscando más un equilibrio y ajustando más lo que sería los trabajadores a tiempo 
parcial.” (1.5)
“Antes el noventa por ciento de los contratos, te puedo asegurar, que habían en los 
locales eran de treinta horas semanales. Se utilizaba mucho el contrato de treinta horas. 
(...) Ahora te puedo decir que en la mayoría de los contratos no son a tiempo parcial, o 
están a tiempo completo, a treinta y cinco horas; o bien de quince o de dieciocho horas 
que sería, eh, estos contratos que tiene la gente que son trabajo de fines de semana, 
viernes, sábado y domingo. (...)
Lo del contrato a tiempo parcial es un poco, eh, las necesidades, por supuesto, pero 
desde luego ya te digo que antes suponía la gran mayoría de los contratos los que 
hacíamos de treinta horas, y ahora pues de lo que se trata es de ajustar, por supuesto, lo 
máximo posible, es decir, si una persona, tiene un contrato de treinta y cinco horas se 
refleje en el contrato las horas que realmente hace, por supuesto, o de dieciocho o de 
quince.” (III.3)
1.3 NUEVAS CONTRATACIONES Y EVOLUCIÓN FUTURA
En un amplio conjunto de empresas de distribución comercial las nuevas 
contrataciones que realicen serán personal a TP.
“Digamos que nuestras próximas contrataciones, la necesidad que tenemos, es de esos 
tiempos parciales, para cubrir determinadas puntas de venta, puntas de trabajo, pero hoy 
por hoy tenemos menos de lo que nos gustaría tener. (...)
Es una necesidad que tenemos desde hace años. (...) este año es un año que nuestras 
ventas han pasado bastante bien y creemos que poco a poco vamos a poder otra vez 
generar [empleo]. Entonces, los primeros puestos que generáramos serían de estructura 
de tiempo parcial. (...)
Las personas que contrate ahí serán a tiempo parcial, las primeras que pueda hacer, que 
me permita hacer la evolución de las ventas y mis gastos.” (1.1)
¿Las nuevas contrataciones que se realizan son a tiempo parcial?
“Sí, sí, prácticamente la totalidad.” (1.3)
¿Cuando se diseña un puesto de trabajo cómo se decide si es tiempo parcial o tiempo 
completo?
“Suele ser a tiempo parcial porque lo que se busca es un número fuerte [de empleados] 
al cierre. Se tiende a eso.”
¿Si se creara un puesto sería tiempo parcial?
“Sí, seguro, completamente. Además tiempo completo, si hubiera tiempo completo 
entonces casi seguro que sería una promoción de alguien de tiempo parcial.” (1.4)
Sin embargo, estas contrataciones de trabajadores a TP en el sector de la 
distribución tienen un límite, ya que se reconoce la necesidad de tener una estructura de 
plantilla compuesta por personal a TC, como después se vera con más profundidad en el 
apartado 2.4 Composición del ‘core ’ de la empresa.
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“De hecho ahora mismo, será aproximadamente, contando cajas -que cajeras hay 
bastantes a tiempo parcial- aproximadamente 2/3 a tiempo completo y 1/3 a tiempo 
parcial, la estructura que tenemos actualmente. Con lo cual aunque creciera mucho creo 
que no llegaríamos ni siquiera al 50-50. Nuestra estructura sería más alto de un 50%, a 
lo mejor en tomo a un 60% aproximadamente de tiempo completo, contra un 40 de 
tiempo parcial, para darte un dato global.” (1.1)
En otros sectores, como por ejemplo telemarketing, las contrataciones a TP no 
tienen el límite comentado anteriormente.
¿ Y los próximos contratos que hagáis?
“Procuraremos que sean, no de 2 horas [que] es un caso excepcional (...) lo que 
pretendemos son contratos de 4 y 5 horas.” (IV.3)
2. ESTRUCTURA
2.1 COMPOSICIÓN DE LA PLANTILLA DE PERSONAL
A continuación vamos a ver cómo se organiza la plantilla de personal en las 
distintas empresas estudiadas.
“Actualmente estoy en un 29% ó un 30% de tiempo parcial contra tiempo completo, 30- 
70. Incluyendo en este 70% mandos y similar que los considero también tiempos 
completos. Hay 25-30 mandos aproximadamente, entre mandos y cuadros.
De este 30% que aproximadamente son unas 70 personas, las que tengo a tiempo 
parcial, de estos hay 52 que son cajeras, que son mujeres. Más luego lo que te he 
comentado mujeres casi todas, las 6 de contabilidad, que ya son 58.” (1.1)
¿Qué proporción de trabajadores tenéis a tiempo parcial?
“Pues mira, podemos tener entorno al... 50%, a nivel de la plantilla base me estoy 
refiriendo, estoy excluyendo ahí lo que son el colectivo de mandos, [con] los mandos 
no utilizamos el contrato a tiempo parcial evidentemente, digo evidentemente 
porque el mando es mañana y tarde y sería de todo punto de vista ilógico el tener a una 
persona con una dedicación especial de mando pues a tiempo parcial, sería imposible, 
entonces excluyendo lo que son mandos que es un colectivo importante en número, eh... 
entorno al 50%.
Hay unas tiendas que posiblemente tengan menos porque son tiendas muy antiguas y 
entonces antiguamente sí que se utilizaba más el tiempo completo, la fórmula del 
tiempo parcial nace a principios de los 90, cuando fundamentalmente empieza a 
generalizarse. Antiguamente se trabajaba pero no mucho, pero como fórmula de 
contratación en la nueva organización del trabajo nace, es más en esta década cuando se 
utiliza tiempo parcial. Entonces ya te digo entorno al 50%. También dependiendo del 
colectivo, el colectivo más fuerte en esto es en cajas que es donde más se utiliza, (...)” 
(1.2)
“Se suele reforzar más [con trabajadores a TP] viernes y sábados al cierre la planta baja, 
6 personas de lunes a viernes, 7 el viernes y 7 el sábado a la hora del cierre.” (1.4)
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“[los puestos a TP] fundamentalmente estamos hablando de los puestos de trabajo que 
están ubicados en los supermercados, en los puntos de venta. (...) Los puestos de 
trabajo a tiempo parcial están ubicados fundamentalmente en un 99% de los casos en los 
puntos de venta, porque es donde se genera la actividad de negocio, es donde se genera 
esas puntas de- trabajo y de ventas fundamentalmente los fines de semana. En 
plataformas o en sede social, en servicios centrales, es testimonial la presencia de 
personas a tiempo parcial y fundamentalmente responden a situaciones puntuales de 
alguna punta de trabajo y se cubre, lo cubrimos acudiendo al mercado y contratando 
algunas personas con contratos temporales, o responde a necesidades del propio 
trabajador, fundamentalmente mujeres, pues que salen de una maternidad y que 
solicitan una reducción de jomada pues por motivos de a, b, pero no responde, 
normalmente a una política de empresa, esos en sede social y en plataformas, donde sí 
responde a políticas de empresa es en el negocio donde tenemos insisto el 80% de los 
trabajadores [de toda la empresa]. (1.5)
¿Se darían situaciones intermedias entre 20 y 40 horas?
“Sí, se puede dar, pero eso volvemos a la regla un poco del 20/80, el 80% de los 
trabajadores a tiempo parcial estaría desempeñando lo que es la media jomada, lo que 
son las 20 horas semanales, (...)
Nosotros la mayoría de las jomadas serían ahora, de los tiempos parciales, serían de 
media jomada, de 20 horas, podemos tener algunos por encima, podemos tener alguno 
[al] 65% de jomada, pero el 80% [de los trabajadores a TP] o incluso más, estaría en las 
20 horas. Son personas que desempeñan 20 horas, que están integradas dentro de una 
sección y que saben que tienen 20 horas semanales distribuidas de una determinada 
forma, o reforzando los medios días o reforzando los fines de semana.” (1.5)
“Pues lo que te comentaba, tengo alrededor de 35% a jomada completa y fijo y el 65% a 
tiempo parcial, (...)” (1.7)
En el sector de limpieza trabajar a TP es lo más habitual, y para llegar a las 8 
horas, en los casos en que se llega, se suele completar con horas dispersas.
“[En] la actividad de limpieza el tiempo parcial es consustancial a la misma, lo que es 
extraño es la jomada completa, salvo que estemos trabajando con grandes superficies,”
(II.2)
“Normalmente son 5 horas o 8 horas [lo que hacen las trabajadoras].
Esas 3 horas que faltan por la tarde pues alguna oficina que se puede hacer en horas 
distintas, que les da igual o cualquier cosa, porque si no es eso que la mayoría, todo el 
mundo [querría las 8 horas]. Lo difícil es compaginar el horario de las 8 horas. Si no es 
que una persona en un centro, de 8 horas, es un encargado. No hay nadie en el 
centro de 8 horas [que no sean las encargadas].
(...) Bueno, tienes que adaptar [la limpieza de] las escaleras. Gente que lo necesita pues 
dice: “Pues sí, yo hago 2 o 3 escaleras más y me tomo mi jomada de 8 horas.” (II. 1.1)
A continuación pasamos a la actividad de restauración de comida rápida:
“De ahí te puedo decir que del 100% que tenemos nosotros, tenemos el 20% de personal 
a tiempo completo, el 20% de lo que es el consumo de personal, y luego aparte de ese 
20%, el 80% lo tienes a tiempo parcial.” (III. 1)
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“(•••) nosotros por ejemplo a tiempo completo tenemos lo que es la zona de oficinas, 
tenemos los encargados de delivery, que son los que se dedican un poquito a preparar 
los pedidos para las tiendas, tenemos los repartidores de camión, tenemos lo que es el 
fabricar que se llama. Los subencargados, los encargados, los administrativos toda esa 
gente trabaja a tiempo completo. Luego ya pasamos a tienda y en cada tienda tenemos 2 
a tiempo completo, uno a 90 horas y el resto [aproximadamente 19 trabajadores] a 
tiempo parcial.” (III. 1)
“Aproximadamente un 70% de la plantilla es tiempo parcial, un 70% de cada 
restaurante. Se utilizan los trabajadores de tiempo parcial durante todos los días de la 
semana, con tumos de 4 horas.” (III.2)
“Somos bastantes, más o menos 30 [trabajadores por local]. Allí de nosotras seremos 
unas 15, ahora ha entrado más gente para Navidad. Y de repartidores pues son más, 
porque repartidores siempre hace falta, y les hacen falta más, pero también hay mucho.” 
¿Estáis todos a 47 horas al mes? “Sí.” (III.4.t)
“No dejan gente a tiempo completo, no se contrata, no porque ha habido gente que a 
lo mejor está trabajando allí pero no hace otra cosa, entonces quiere trabajar, pero no, no 
puede. Por ejemplo, un chico ha hecho muchas horas y ahora lo han mandado como de 
vacaciones para que no haga... no dejan hacer muchas horas; ha hecho demasiadas, ha 
hecho más horas extras que normales, entonces pues [ahora] solo trabaja el fin de 
semana, porque le han dicho que ya tiene muchas horas.” (III.4.t)
¿ Tienen distinto número de horas los trabajadores a tiempo parcial?
“30 y 20, preferimos de 20, 40 o 20. Un caso aislado conozco de 30, (...) Sí, 20 o 40, 
para organizamos mejor porque si no al final te haces un lío, porque organizar los tumos 
ya es, eso ya es una ingeniería.” (III.5)
Dentro de los servicios telefónicos, lo que es telemarketing estrictamente (según 
la división vista anteriormente venta telefónica), en la que el trabajador es el emisor de 
las llamadas, las plantillas suelen estar formadas por trabajadores a TP prácticamente en 
su totalidad.
“En telefónico [encuestas telefónicas], en teoría, son los turnos de 4 horas. 4, 4, y 4, de 
10 de la mañana a 10 de la noche (...).
Claro, es para evitar que lo hagan mal por un poco el cansancio ¿no?, pero ya te digo si 
son buenas encuestadoras sí que pueden estar y suelen estar 6 horas.” (IV.2)
¿ Qué porcentaje de plantilla es a tiempo parcial?
“Casi todos. Excepto 5, los demás son todos a tiempo parcial. Desde contratos de 3 
horas hasta contratos de 6 horas.”
¿Ycuantos trabajadores tenéis?
“18 o así. Es que varía porque nosotros trabajamos por campañas, entonces igual 
empiezas con una campaña que necesitas meter a 5 de golpe que en 3 días esa campaña 
eh... se para, y entonces no siempre tenemos el mismo número de empleados, pero 
aproximadamente de 15 a 20.” (IV.3)
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“Tenemos 2 tumos [de 15 trabajadores], uno por la tarde y otro de mañana, el de por la 
mañana es de 5 horas, es de 9 a 2; y el de por la tarde de 4 horas, de 3 y media a 7 y 
media.” (IV.5)
2.2 DIFERENCIAS INTERNAS EN LA COMPOSICIÓN DE LA PLANTILLA 
DE PERSONAL
Los diferentes establecimientos de los grupos empresariales no son muchas 
veces homogéneos en cuanto a su estructura de plantilla. También hay diferencias en 
cuanto a las características de la tienda, como queda reflejado en el párrafo siguiente.
“También es según la tienda que estés dirigiendo, si te digo la verdad, aunque estamos 
dentro de la misma cadena no tiene nada que ver esta tienda con el centro comercial, no 
tiene nada que ver por ejemplo con una tienda como Colón. La tienda de Colón es una 
tienda de paso, donde la clientela que va, entra muchísima cantidad de clientela y 
totalmente de paso, entonces pon que la cantidad de personal a jomada completa como 
la cantidad de personal a tiempo parcial va a variar mucho. Esta sucursal es diferente, es 
una sucursal más destino.” (1.7)
También podemos ver diferencias en el uso del tiempo parcial dentro de los 
grandes grupos empresariales, sobre todo en la distribución comercial, entre las distintas 
unidades que forman esos grupos.
“Hay diferencias entre lo que es [el grupo empresarial en el que actualmente se integra 
la empresa] y la [empresa]; diferencias digamos de magnitud.de uso del trabajo a tiempo 
parcial. En [la empresa] desde hace 10 años e incluso más venimos utilizando de una 
manera bastante significativa el trabajo a tiempo parcial, en cambio en [el grupo 
empresarial] por cultura y por valores sobre todo históricos pues el trabajo a tiempo 
parcial no se utilizaba tanto en cuanto a magnitud, aunque las dos cooperativas lo hemos 
venido utilizando desde hace muchos años. En [esta empresa] el uso ha sido muy 
habitual desde hace ya mucho tiempo e incluso hemos llegado a estar en magnitudes de 
uso del trabajo a tiempo parcial pues... ha habido temporadas sobre todo en épocas de 
verano que son cuando nosotros más reforzamos la plantilla, pues hemos llegado a tener 
hasta un 50% de plantilla a tiempo parcial en el conjunto de la cooperativa. La media ha 
estado en los últimos años en un 40%. En el último [año] está bajando esta proporción 
fundamentalmente por los cambios que se han producido en la legislación laboral y que 
han endurecido desde nuestro punto de vista el uso de este sistema, pero nos seguimos 
manteniendo en un volumen significativo, una media de un 35% de plantilla en estos 
momentos es trabajo a tiempo parcial en la [empresa], en el conjunto del grupo puede 
bajar algo esta magnitud, pero no estará por debajo del 25%-30%. (...)
Los ratios que han estado utilizando históricamente en el [grupo empresarial] eran más 
bajos, de trabajadores a tiempo parcial. Ellos sí que estarían más en la línea de este flujo 
general del mercado laboral de ir incrementando los trabajadores a tiempo parcial,” (1.5)
“No hay diferencia, es decir utilizamos contratos a tiempo parcial tanto en las tiendas S 
que son supermercados grandes, como en las tiendas A que son supermercados 
pequeños o autoservicios. La única diferencia es que la tienda S tiene una plantilla 
media de 20-25 personas y las tiendas A tienen una plantilla media de 2-3 personas, 
pues a lo mejor en las tiendas A el 50% de la plantilla es a media jomada, pero como
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son 2, es decir uno es a jomada completa que es el responsable del centro y 
normalmente tienen 1 ayuda o 2 que son a media jomada habitualmente, aunque 
también estaría cambiando la proporción en función de las proporciones que hemos 
visto antes, es más complicado en una tienda A. En una tienda S al ser 20-25 personas te 
permite más juego. En una tienda A es más complicado si hay 3 personas y 
efectivamente 1 por ventas y por productividades tiene que ser a media jornada 
pues esa seguiría siendo a media jomada. Pero también hemos reducido en algo la 
plantilla a media jomada en las tiendas A.” (1.5)
“Yo te diría que en principio deberían utilizar más los tiempos parciales los centros 
grandes, porque hay más posibilidades de versatilidad. En un centro A, pues casi que si 
tienes 3 personas, si no están las 3 a jomada completa, pues 2 por lo menos tienen que 
estar. Yo creo que los tiempos parciales son más fáciles de utilizar en grandes tiendas, o 
sea supermercados con una plantilla media de 20, 25, 30 personas y de ahí para arriba, 
porque hay determinados procesos de trabajo que sí que se hacen en determinadas horas 
y para ahí, sí que puedes utilizar personas a tiempo parcial, (...) esos horarios son fijos, 
se repiten todas las semanas, por lo tanto ahí sí que puedes echar mano muy 
claramente de trabajadores a tiempo parcial. En secciones, pues también porque al 
final, tú sabes que la mayor parte de las ventas se producen en fin de semana y por lo 
tanto organizas ya los horarios pensando en esos fines de semana, por lo tanto yo creo 
que en las tiendas grandes es donde más campo hay para los contratos a tiempo parcial.”
(1.5)
“Los centros U [autoservicios] tienen estructura completamente aparte y diferenciada de 
H [hipermercados]” (1.2)
2.3 TOMA DE DECISIONES REFERENTES A LA COMPOSICIÓN DE LA 
PLANTILLA
2.3.1 TOMA DE DECISIONES CONCRETA
En distribución y en restauración la decisión concreta sobre si contratar un 
trabajador a tiempo completo o a tiempo parcial suele estar descentralizada dado que se 
trabaja con tumos, es decir se distribuye al personal en función de la facturación que se 
va a hacer, y el diseño y ajuste de esos tumos es un proceso específico de cada centro. 
En algunas empresas se planifica a nivel macro desde la dirección central (como 
veremos en el apartado siguiente) concretándose en directivas y límites, sobre todo de 
gasto, que reducen la autonomía de cada centro.
“Nosotros tenemos total autonomía [de la central] para reducir el número de plantilla. 
Dependemos una vez más de lo que marca la venta (...) con las ampliaciones de 
plantillas hay total autonomía, no marca nada ni Madrid ni la propia dirección de aquí, 
doy plena autonomía a mis jefes de personal para que decidan.”
¿Tanto número como composición?
“Exactamente.” (1.2)
“La decisión [sobre contrataciones] es propuesta por el director del centro y aprobada 
por el director de la línea de negocio.” (1.6)
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“Dentro de cada sucursal el director tiene autonomía para elegir su plantilla. 
Obviamente utilizamos los recursos que tiene la compañía, el departamento de recursos 
humanos (...) nos ayuda en lo que nosotros pidamos para la selección.” (1.7)
“Para poder jugar un poquito más con el refuerzo de fines de semana, pues en vez de 
coger a una a cuarenta horas se cogían a dos de veinte para reforzar lo que eran esos 
fines de semanas. Es decir, es jugar un poquito. Pero los que más saben de eso, desde 
luego son los directores de locales. Es ver un poquito las necesidades. (...) Es jugar un 
poquito, buscar las necesidades de cada local.” (III.3)
“Son ellos [directores de local] los que hacen el planning semanal y los que distribuyen 
a la gente, (...). Entonces son ellos los que, eh, también evidentemente tienen que 
decidir. Me llaman y me dicen necesito para tal día una persona a jomada completa. 
Necesito para tal día dos personas para trabajar los fines de semana con un contrato de 
quince, con un contrato de dieciocho. También son ellos los que ajustan exactamente si 
ese contrato, por ejemplo, es de quince o de dieciocho o de veinte [horas]. Desde aquí
[central] se hacen las entrevistas y se selecciona al personal.” (III.3)
“(...) se van solapando [los tumos]. Cinco horas, seis horas. Luego el sábado y el 
domingo pues a lo mejor llegan a las ocho, nueve [horas]. Bastante, bueno imprevisible 
no, porque ya te digo que se han ajustado bastante en ese sentido. Un director cuanta 
más experiencia tiene (...) más capacidad de ajustar esos tumos tiene también, a no 
marear tanto al personal.” (III.3)
¿La contratación la hacen desde el restaurante directamente?
“Sí, la hacen ellos, tienen allí una chica que es la que se encarga de personal, que es la
que hace las entrevistas, la que hace los horarios y todo eso.” (III.4.t)
En la cadena de restauración III.2 la decisión está centralizada dedo que la 
mayor parte de los trabajadores trabajan con tumos a TP.
“La decisión de que un puesto sea cubierto a tiempo parcial o a tiempo completo 
corresponde al gerente de zona, pero los tumos son establecidos en la empresa 
[descentralizados].” (III.2)
2.3.2 PLANIFICACIÓN DE LA ESTRUCTURA
En un amplio conjunto de empresas la estructura global de la plantilla en cuanto 
a volumen de trabajadores, o mejor dicho de gasto en la partida de personal, se planifica 
desde la alta dirección empresarial, dejando un margen de maniobra y de cierta 
concreción al resto de niveles de dirección. Destaca la utilización del concepto de 
plantilla equivalente a jomada completa o sus sinónimos (full time units, full time 
equivalents, ft, personas relativas) para la asignación de volúmenes de personal a los 
centros.
“Nosotros [director regional] tenemos nuestras estructuras, las definimos claramente, 
necesitamos “x” personas de 40 horas, “x” personas de... 30 horas, “x” personas de 20, 
“x” para fin de semana, para cubrir la atención al cliente “x” de fin de semana.” (1.2)
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“Entonces al final cuáles son las directrices de la empresa, la empresa, Recursos 
Humanos no marca cabezas, marca FTU, full time units, esto quiere decir que entre 3 
trabajadores marcan, a lo mejor, lo que es la jomada global de un trabajador de 40 
horas. (...)
Los full time units es uno de los ratios más importantes que hay en la gestión de 
recursos humanos. (...) al final, tú sumas cómputo, sumas full time units, no sumas 
cabezas.” (1.3)
¿El número de trabajadores en las distintas secciones?
“Depende de las ventas, se tiene en cuenta la productividad y dependiendo de las ventas 
se fija un /ef ti/ [FT en inglés full-time], ¿qué llamamos aquí un FT? Es un cálculo de 
horas.
Hacemos el equivalente a “full time” pero no quiere decir que todas sean “full time”, es 
una medida, entonces es un equivalente y todo se traduce a eso. Nosotros estamos 
trabajando con 46 FT y eso representa que las ventas si son... lo que sea, salga una 
productividad buena, una productividad buena que se considera que es un millón 
novecientas mil [de ventas por FT]; y entonces dependiendo de las ventas hemos 
llegado al FT que tenemos. (...) [dependiendo de las ventas] puedes tener un FT más o 
tener que recortar porque las ventas no llegan.”
¿Y se conceden o se suprimen unos FTs y  en base a eso se hace la contratación? 
“Exacto, se hace el análisis financiero y se hace la asignación de FT y se hace la 
distribución.”
¿ Y si, por ejemplo, conceden a Valencia 2 FTs más, posiblemente contratareis 4 part- 
timers?
“Seguro, sí.” (1.4)
“La productividad la medimos de 2 maneras, por un lado lo que son ventas por metro 
cuadrado, y luego lo que son ventas por persona, entonces la productividad de una 
sección, por ejemplo pues sería la suma de las personas y de las horas laborales y las 
ventas que se han producido en esa sección.” (...)
“Nosotros por persona utilizamos... nosotros tenemos o utilizamos 2 conceptos, que son 
personas físicas y personas relativas, personas físicas son pues todas las personas que 
trabajan en S independientemente del tipo de dedicación [tiempo parcial o tiempo 
completo], por persona relativa entendemos la suma de horas, es decir tanto de los que 
están a jomada completa como los que están a tiempo parcial (...) divididas entre 40 
horas, entre jomada completa y ese es el concepto que utilizamos, (...) utilizamos ese 
concepto a la hora de calcular las productividades de personas relativas,” (1.5)
“[La decisión de contratar personal a TP o TC se realiza] en función del presupuesto 
del centro y de las funciones a desempeñar.” (1.6)
“(...) si la misma plantilla que tenemos la tuviéramos en plantilla equivalente a 
jornada completa pues a lo mejor nos sobraba un administrativo y uno o dos 
supervisores, estamos hablando de un ahorro mensual de 700.000 ptas. o 1 millón de 
ptas. en gestión.” (II.2)
“Nosotros lo que es el consumo de personal tenemos unas fórmulas, entonces nosotros 
ponemos facturación y entonces automáticamente ya nos da el consumo de personal que 
tenemos y la gente que necesitamos para hacer esa caja. Por ejemplo, por la mañana
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30.000 pesetas, 2 personas pues van justitos, pero como hagas 70, no dan abasto.” 
(III. 1)
“(...) yo tengo aquí de todas las empresas los trabajadores que tengo, y por ejemplo si 
necesito trabajadores. Aquí en cambio, sobran, [según] la cuota que ha de hacer me 
sobran 2 trabajadores. Yo tengo el óptimo de personal por cada centro, los que faltan, 
los que sobran, mes a mes. No... y en la planificación, en el análisis de costes tenemos 
en cuenta los de tiempo parcial, no... ni quitan ni ponen, están los que tienen que estar 
por facturación; sí, es un porcentaje de la facturación.” (III.5)
Tanto la cadena de hipermercados 1.2 como la de restauración de comida rápida
III.3 afirman no utilizar este concepto de “equivalente a tiempo completo”. Sin 
embargo, la forma de proceder no varía mucho en el caso de la cadena de 
hipermercados, donde se afirma que el límite lo establecen las ventas y a partir de ahí se 
da plena autonomía para decidir la composición. En la empresa de restauración esta 
ausencia se produciría por una mayor descentralización a nivel del director de local y/o 
una menor planificación central, concretándose la estructura de personal de una forma 
más espontánea, aunque es obvio que la facturación actuará como límite.
“No. La verdad es que ese tipo de términos [tiempos completos teórico, full-time units], 
no, no. Hombre yo los he oído, pero no llevamos ese tipo de control en esos términos. 
Ya te digo que en ese sentido es todo bastante práctico.
Sí que se podría coger y hacer un estudio y decir bueno pues a lo mejor “x” personas 
equivalen a tantas, si es mejor para la organización o para el local en cuestión el coger a 
tres a dieciocho que no a una de cuarenta y otra de veinte, etcétera. Pero bueno, eso 
también es ir viendo un poquito sobre la marcha. También es cierto que los directores 
hay veces que tienen dudas, pues no sé, de lo que supone más coste o menos, pero desde 
luego es en ese sentido bastante práctico ese tipo de cuestiones.” (III.3)
2.4 COMPOSICIÓN DEL CORE DE LA EMPRESA
Podemos diferenciar entre empresas que tienen una estructura de trabajadores a 
tiempo completo -el core de la empresa-, y utilizan a los trabajadores a tiempo parcial 
como un apoyo para cubrir puntas de mayor demanda, trabajos puntuales, ajustar 
horarios extendidos, etc., y empresas cuyas plantillas están estructuradas sobre los 
trabajadores a tiempo parcial. A su vez, en cada caso podemos distinguir distintos 
grados y distintas combinaciones de motivos o razones para utilizar distintas 
proporciones de trabajadores a tiempo parcial y a tiempo completo, como veremos en el 
apartado 4 Razones que llevan al diseño dentro de la empresa de puestos de trabajo a 
tiempo parcial y  a la utilización de trabajadores a tiempo parcial. Dentro del primer 
grupo, que es en el que vamos a profundizar en este apartado, se englobarían las grandes 
empresas de distribución comercial, las de atención al cliente, y algunas de restauración 
de comida rápida. En el segundo grupo se englobarían las de telemarketing y algunas de 
restauración de comida rápida.
Pasemos a ver como el core de un amplio conjunto de empresas está constituido 
por trabajadores a tiempo completo y los de TP son trabajadores “de apoyo”.
“(...) tampoco creo que pasara más de un 5% de ese 40% [la proporción de trabajadores 
a tiempo parcial]. No creo que tampoco pudiéramos ir a mucho más, porque hay unas
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horas que cubrir al día, y el hiper está abierto 12 horas, y al final hay que trabajar desde 
las 8 de la mañana hasta las 3, y de las 3 hasta las 10, hay unos servicios mínimos que 
dar. Yo tengo que tener un vendedor en sonido de 10 a 10, y ahí tiene que ser tiempo 
completo. El mínimo tengo que tenerlo, en horas punta todo lo que quieras a tiempo 
parcial, pero el mínimo tiene que estar.” (1.1)
“Si yo trabajo a tiempos parciales es muy difícil que esa persona pueda estar en una 
reunión de sección, con lo cual es muy difícil transmitir todo lo que vamos a meter en la 
empresa. Esto se puede hacer bastante bien con el tiempo completo, que por ejemplo 
tiene una punta de trabajo fuerte que luego efectivamente es de 6’30 a 10 de la mañana, 
a partir de ahí puede irse a lo mejor a almorzar y luego tiene pues otro trabajo más de 
ordenación de almacén, etc., y ahí es donde aprovechamos para que la persona pueda 
participar en lo que tenemos. Entonces, puede haber alguien que apoye a estas personas, 
pero digamos que la base de trabajo fuerte de la sección estaría en los tiempos 
completos, con lo cual tampoco creo que sea todo positivo de los tiempos parciales.”
(Ll)
“Yo creo que todos los centros necesitan una base de tiempos completos que es para 
cubrir los mínimos de trabajo, entonces el tiempo completo son aquellos, podríamos 
decir, no la columna vertebral, porque no son ni mejores ni peores, pero necesitamos 
una estabilidad de... podríamos decir en cuanto a tiempo completo, que formen la base 
de la fuerza de trabajo, a partir de ahí lo que digo, en función de cuales sean las puntas 
de venta tanto diarias como horarias [se utilizará a los trabajadores a TP].” (1.2)
“Pero todos los puestos son factibles de ser ocupados por tiempos parciales quitando lo 
que decíamos que una base, una base de organización de tiempos completos, que son 
los que cubren pues toda la mañana y toda la tarde, los demás ya van por puntas, pero 
son todos los puestos.
(...) ya te digo que necesitas una base de tiempos completos pero luego necesitas las 
puntas y las puntas se cubren con tiempos parciales.” (1.2)
“[Los trabajadores a TC y TP coinciden] las mismas horas en los mismos puestos, están 
mezclados totalmente. Lo único que ocurre es que hay trabajadores a tiempo parcial que 
coinciden con el principio o en el final de un trabajador a tiempo total.” (1.3)
“[Los trabajadores a TC e] indefinidos tienen una ronda establecida, mañana o tarde, 
tumo de mañana o tumo de tarde, por la tarde se complementan con personas a tiempo 
parcial.” (1.4)
“Para mí, si algo de bueno tiene eso [el uso de trabajadores a TP] es que además 
refresca mucho las tiendas cuando tienes ese tipo de personal a tiempo [parcial], vamos 
a ver como te lo explico yo: dejas el 40% de plantilla que sea indefinido y que sea a 
jornada completa, es como decir la columna vertebral de la tienda. Eso lo que te 
cubre son los trabajos mínimos, o sea los básicos, los que siempre vas a tener en la 
tienda.” (1.7)
“Entonces esa flexibilidad permite que se puedan reforzar las horas de la cena, aunque 
también hay que tener en cuenta que por muy poca gente que vaya a un local o por muy 
poca faena que se prevea que va a haber en un día determinado, en un local siempre 
tiene que haber un mínimo de personal. Prácticamente una persona en el salón, otra
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en cocina, otra en caja. Entonces eso hace que ya desde las cuatro de la tarde hasta las 
doce de la noche tenga que haber tres personas mínimo. Esas tres personas que 
seguramente las tres estarán ya de entrada contratadas a jomada completa.1” (III.3)
“En atención al cliente lo que tenemos es que de las ciento veinti tantas personas que 
actualmente funcionan, funcionan en régimen de tumos, pues son tumos de 8 horas. Y 
qué ocurre, que tenemos situaciones de puntas de llamadas y además por las 
estadísticas que vamos teniendo pues vamos viendo cuales son. Entonces lo que hemos 
decidido es tener también un equipito de... creo que son 8 personas, 8 o 10 personas que 
lo que hacen es ir pues... adecuándose a esos momentos de... "mira esta semana va a ser 
el lunes por la tarde, y la semana que vienen puede ser el miércoles a mediodía," (...) 
entonces sabemos que en esos momentos vamos a tener que apoyar, entonces son esas 
personas las que tienen obligación, 4 horas necesito de ti, son 4 horas pero este día, este 
día y este día.” (IV. 1)
Como se puede comprobar esta situación “de apoyo” y de no pertenencia al core 
de la empresa significa un status diferenciado y tiene repercusiones sobre las 
condiciones de empleo de los trabajadores a TP, aspectos a los que prestaremos especial 
atención en apartados sucesivos.
3. EL CONTRATO DE TRABAJO A TIEMPO PARCIAL PARA LA 
EMPRESA
3.1 QUÉ SE ENTIENDE EN LA EMPRESA POR TRABAJO A TIEMPO 
PARCIAL
Es interesante observar que entienden los directivos de las empresas por tiempo 
parcial, ver cómo se concreta en la empresa, y la adaptación al cambio producido en la 
definición de trabajo a tiempo parcial tras la última reforma de esta figura contractual.
“Cuando hablo de tiempo parcial hablamos de una mitad de jomada aproximadamente; 
o sea, para nosotros es bastante significativo esto, se suele hacer bastante. Entre 20 y 24 
horas aproximadamente.” (1.1)
“(...) lo que es la definición antiguamente era un trabajador a tiempo parcial todo aquel 
que hacia menos de 40 horas y ahora no, ahora es todo aquel que hace menos de 33 
horas,” (1.3)
“Pues [se entiende por trabajador a TP] los que tienen una jomada reducida, que no 
llega a las 40 horas. Fundamentalmente nosotros utilizamos lo que llamamos una media 
jomada que es una jomada laboral semanal de 20 horas, que es el que habitualmente 
más utilizamos. (...) normalmente lo que entendemos por media jomada, es pues eso un 
trabajador que desempeñe una jomada laboral semanal de 20 horas, 20 horas no 
entendidas lineales es decir en toda la semana sino que nosotros por características del 
negocio sobre todo el tiempo parcial se utiliza de cara en lo que es el refuerzo de fin de 
semana,” (1.5)
“[se entiende por trabajador a TP] aquel que realiza una prestación laboral inferior a la 
establecida en el convenio colectivo.” (1.6)
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“Sobre 30, 31 horas, esa es la diferencia [entre TP y TC]. Nosotros hasta la ley de 
Noviembre del 98 estábamos considerando las 36 horas como jomada completa, menos 
de 36 horas, 34 era tiempo parcial y 35 era... pues un terreno neutro que a veces era 
jomada completa y otras veces era tiempo parcial, dependía.” (II.2)
“[Es un trabajador a TP] el que no realiza 30 horas a la semana. (...) El que no trabaja el 
77% de la jomada máxima establecida.” (III.2)
“El límite está en 30 horas.” (III.3)
3.2 EL CAMBIO LEGISLATIVO
La mayor parte de los responsables de RR.HH. entrevistados no hacen referencia 
a la última reforma legislativa que afectó al contrato a TP. Los dos responsables que 
más la critican -empresas 1.2 y 1.5- son los que parece que tienen más presente la 
legislación en su actuación -véase el apartado 4.1.2 donde estos dos responsables 
coinciden en señalar que el cambio legislativo ha supuesto una limitación a la 
variabilidad de las horas y a la disponibilidad que pueden obtener de sus trabajadores a 
TP-. Respecto a las citas que aparecen a continuación, comentar que el responsable de la 
empresa 1.2 más que a una limitación está haciendo referencia a la definición que se 
adopta de trabajo a TP, pero que en sí misma no supone ninguna limitación para la 
actuación de la empresa. El cambio en las cotizaciones a la Seguridad Social consiste en 
la supresión de una situación en la que los trabajadores a TP de menos de 12 horas 
semanales o 48 mensuales de jomada laboral no cotizaban a la Seguridad Social por un 
conjunto amplio de prestaciones, por lo que si una empresa tenía muchos trabajadores 
de menos de 12 horas pagaba por cotizaciones muy poco, situación de la que se 
beneficiaban las empresas III. 1 y 1.2.
“Ha habido un nuevo modelo de contrato a tiempo parcial que pone excesivas 
limitaciones, un modelo yo creo que con muy buena intención por parte del gobierno y 
sindicatos, pero que no ha tenido una aceptación ni por sindicatos ni por empresarios. 
Ha sido aceptado porque sí. Es demasiado restrictivo, tremendamente rígido, entonces 
hay una limitación (sic) que es el 77% de la jomada habitual en cada empresa y ese es el 
nuevo contrato a tiempo parcial. Ahí es donde tenemos las limitaciones que 
anteriormente utilizábamos pues desde un contrato a 12 horas pues a estudiantes que 
querían venir el fin de semana a trabajar, hasta un contrato de 32 horas o 33 horas.
Ahora tenemos esa limitación (sic) que es el 70 y pico por cien, que son 30 horas y ahí 
nos movemos, con 25, 26 horas, 28 horas de trabajo dependiendo de las necesidades.” 
(1.2)
“El [factor] externo más evidente [que ha provocado una reducción en el uso del trabajo 
a TP en la empresa] es los cambios que hubo en la legislación laboral a finales del año 
98, principios del 99, que hizo más rígida la normativa laboral en materia de contratos 
a tiempo parcial, por lo tanto nosotros hemos tenido que aceptarlos y adecuar nuestra 
situación a eso, (...)
Lo que pasa es que luego chocamos, muchas veces, con la rigidez de la normativa 
laboral, pues que no da respuesta a todas las necesidades puntuales que tiene la 
empresa. (...) Hay situaciones en las que el mercado laboral y sobre todo la normativa es
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más flexible y hay situaciones como la actual, y sobre todo con respecto a los tiempo 
parciales, en que el tema se ha endurecido.” (1.5)
¿ Y antes del cambio en la normativa?
“Sí, estaba el otro tipo que era que nosotros en la cotización a la Seguridad Social se 
pagaba no sé si era un 8% y ahora está en un 32%. Desde el 96 hasta finales del 97 al 
8%, desde el 97 hasta finales del 98 al 15 coma algo, y ahora ya está, desde que cambio 
toda la legislación, se ha pasado al 28.3 mas el tema del paro. Tienen paro, la parte 
proporcional del paro, pero lo que pasa es que ellos en lugar de cotizar un año y cobrar 
paro, tienen que estar 3 años cotizando para cobrar paro. Lo veo una chorrada o sea 
porque eso sí que es tirar el dinero, las empresas y ellos, ¿por qué? Porque ellos 
realmente 3 años en la vida van a estar trabajando en este sector, porque a lo mejor van 
a estar un mes, después dos años y nunca va a hacer provecho del paro, nunca (...) luego 
por 20.000 que les pueda quedar en el paro eso lo veo tirar el dinero, exactamente 
nosotros como ellos, pero bueno...”
¿Se ha encarecido la figura esta?
“Muchísimo. (...) Nosotros pagábamos hace 4 años unas 150.000 ptas. 
aproximadamente, o 100.000 ptas. creo que eran ahora no recuerdo, eso de 25 
trabajadores, ahora estamos pagando casi 400.000 ptas. mensuales de gastos de 
Seguridad Social.” (III. 1)
4. RAZONES QUE LLEVAN AL DISEÑO DENTRO DE LA EMPRESA 
DE PUESTOS DE TRABAJO A TIEMPO PARCIAL Y A LA 
UTILIZACIÓN DE TRABAJADORES A TIEMPO PARCIAL
4.1 FLEXIBILIDAD
En primer lugar vamos a ver que significa flexibilidad para algunos directivos de 
RR.HH. Se observa como se asocia el concepto de flexibilidad a la disponibilidad que 
pueden obtener de los trabajadores a TP.
“Flexibilidad para la empresa significa tener un trabajador multifuncional, significa 
poder utilizar un trabajador en cualquier puesto de trabajo, en cualquier horario y en 
cualquier centro, significa tener una movilidad geográfica total, significa poder contratar 
y rescindir en cualquier momento. Es lo que a todo el mundo nos gustaría.” (1.3)
“Flexibilidad es la capacidad para adaptar los recursos [humanos] a las necesidades del 
trabajo ante posibles variaciones del proceso productivo o flujo de ventas.” (1.6)
“(...) la flexibilidad es poder contar con ciertas personas para un puesto de trabajo en 
concreto y según en que momentos te hagan falta.” (1.7)
“Nosotros llamamos flexibilidad a la posibilidad de... adaptar el horario de una persona, 
de un trabajador a las necesidades del cliente si cambian, es decir, aquí habrá que 
reducir la jomada a las necesidades del cliente que lo solicita, eso lo entendemos por 
flexibilidad.” (II.2)
393
“¿Flexibilidad? Bueno pues el jugar con, eh, esos posibles horarios, posibles tumos. (...) 
aquí se pretende coger siempre a gente, o casi siempre, que tenga total disponibilidad 
horaria. Es decir, que pueda hacer un día un tumo de mañana y otro día un tumo de 
tarde, por lo que te comentaba antes, por lo de la flexibilidad que comentábamos.”
(III.3)
En los siguientes extractos se puede comprobar la relación entre el concepto de 
flexibilidad y el trabajo a tiempo parcial, y como un conjunto de motivos o razones para 
utilizar esta figura contractual está relacionado con la flexibilidad en sus distintas 
acepciones.
A lo largo de los discursos van apareciendo elementos básicos del análisis en los 
que se profundizará en siguientes apartados, como son por ejemplo la mayor 
productividad de los trabajadores a tiempo parcial o el distinto status del que gozan 
dentro de la empresa.
¿Se utiliza el tiempo parcial para obtener más flexibilidad?
“Claro, por supuesto, sí, el motivo es ese. El motivo no es otro que ese, la flexibilidad.” 
(1.1)
“Para mí el pro [del trabajo a TP] es eso, la inmediatez, la flexibilidad que nos aporta, 
que nos genera. Para nosotros tiene su parte importante empezando por la propia forma 
de trabajar que tenemos, por lo que es el negocio, lo que el cliente nos demanda. 
Necesitar, necesitamos de ellos, los trabajadores a tiempo parcial.
Y por otro lado, también lo hemos comentado, lo más negativo de todo esto es el no 
poder gestionar como nos gusta gestionar a las personas. Hay toda una serie de 
conversaciones, de reuniones de trabajo, de búsqueda de mejoras, de participación que 
nos es muy difícil que participen.” (1.1)
“[En la figura de] auxiliar se tiende cada vez más a una contratación a tiempo parcial y a 
una contratación 30, 25 horas, 33, ¿por qué? porque el director de personal tiene mucha 
más flexibilidad a la hora de utilizar esos trabajadores (...) nos da mucha más 
flexibilidad, nos da mucha más autonomía, el trabajador está generalmente más 
motivado porque puede hacer otras cosas (sic), y el trabajador rinde mucho más, de 
media rinde mucho más...” (1.3)
“Hay ventajas [en la utilización de trabajadores a TP]. Yo creo que hay ventajas por 
horario, hay ventajas por flexibilidad. No hay ventajas por dinero porque se le paga la 
parte proporcional. Es decir todo contrato tiene una parte proporcional. Hay desventaja 
del trabajador de cara a lo que son beneficios comerciales de la empresa. Todo 
trabajador fijo a tiempo total esta mejor considerado, entre comillas, que un trabajador 
de menos horas.” (1.3)
“[El reto es] que todo el personal esté cualificado, que sea flexible. Esto se consigue con 
jomadas parciales, somos una plantilla de 66, los eventuales aquí son parciales 
concentrados en el tumo de tarde.
También aparte de tener un horario fijo, eh, son flexibles.
[Los] Indefinidos tienen una ronda establecida, mañana o tarde,'tumo de mañana o 
tumo de tarde, por la tarde se complementan con personas a tiempo parcial.” (1.4)
394
¿Qué motivos hay para la utilización del tiempo parcial?
“La flexibilidad. El poder contar con más personal, todo va ligado al tema de la 
flexibilidad. Si tú te tiras las 8 horas, tienes a una persona, y así puedes tener casi 3 
personas de 3 horas. Si se produce una baja de una persona de las de 8 horas o si se 
produce una baja de la de 3 es más fácil de cubrir. Es por la flexibilidad que pueda 
ofrecer las jomadas parciales. Comparando, buscas 3 [personas] al cierre en una planta, 
por ejemplo, y si solo tienes una persona a jomada completa, solo va a poder estar uno, 
no se va a poder multiplicar, mientras que las mismas horas las estás haciendo 
triplicando la plantilla, y... es que todo va ligado a la flexibilidad que puedes tener.”
(1.4)
“Desde el punto de vista laboral fundamentalmente flexibilidad significa eso, es decir, 
tener las personas necesarias en el momento necesario, y no tener más porque eso 
implica o un descenso de productividad o un exceso de coste de personal. Y eso a la 
larga se paga (...)”
¿ Y se realiza por medio de...? ¿Cómo se consigue la flexibilidad?
“Fundamentalmente el tiempo parcial y trabajos temporales para dar respuesta a 
necesidades puntuales pero que se producen de manera periódica. Como te decía, (...) la 
época de verano es una época en la que se incrementan las ventas en un 50% de nuestras 
tiendas, las que están ubicadas en zonas turísticas, y entonces ahí lógicamente echamos 
mano de los contratos temporales de una manera significativa. Y luego el tiempo parcial 
es un instrumento que tenemos a lo largo de todo el año pues para dar respuesta a esas 
puntas de trabajo o a esas concentraciones de ventas que se nos producen 
fundamentalmente los fines de semana. Esas son las herramientas que tenemos.
Pueden coincidir en algún caso, pero también cubren incidencias distintas, es decir de 
entrada el tiempo parcial responde a esa necesidad, a esas puntas y a esos flujos que 
tiene la actividad de distribución, y el contrato y los trabajadores con contratos 
temporales pues cubren necesidades como la palabra dice temporales. Puede darse el 
caso de coincidencia, es decir que en un centro, un centro de verano, pues se contrate a 
una persona para cubrir la temporada de verano y al mismo tiempo desempeñe 
funciones a tiempo parcial, pero en principio son necesidades diferentes, aunque 
complementarias.” (1.5)
“[La utilización del trabajo a TP] se adecúa totalmente a los objetivos de la empresa por 
la flexibilidad que aporta.” (1.6)
“(...) hay trabajos que es inevitable que se hagan a tiempo parcial, a tiempo parcial 
como jomada reducida pero trabajando todos los días o pudiendo trabajar todos los días, 
o como concentración al trabajar las jomadas completas pero varios días a la semana o 
unos pocos días a la semana. (...) hay jomadas parciales que son las mismas horas, todos 
los días menos horas, pueden ser día sí día no, días altemos menos horas y incluso las 
horas completas, y luego ya rizar el rizo, días altemos, unos más horas y otros menos 
horas. Las posibilidades del tiempo parcial son mucho más amplias.” (II.2)
“[La flexibilidad es entendida como] la capacidad de cambiar. Se obtiene por medio de 
la contratación a tiempo parcial y el uso de tumos rotativos.” (III.2)
“Tienen dos cosas que les diferencian, que trabajan a tiempo parcial y que no son de la 
compañía sino que están también a través de una ETT (...) Es decir, aparte de la
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flexibilidad horaria también tienes flexibilidad numérica (...) entonces jugamos con 
las dos vertientes con la flexibilidad de horas y cantidad de trabajo.” (IV. 1)
“La ventaja [del uso de trabajadores a TP], bajo el punto de vista de empresaria, la 
flexibilidad en cuanto al tiempo de campaña. Es que depende de lo que lleves pues te 
interesa tener a una gente de “x” horas que no siempre es un horario laboral normal y 
corriente, y luego [la reducción de] los tiempos muertos.” (IV.3)
A continuación aparece una reflexión del director regional de la empresa de 
distribución comercial 1.2 que siguiendo un razonamiento correcto en un plano teórico: 
el trabajo a TP en sí no tendría por qué dar mayor disponibilidad en el uso de la fuerza 
de trabajo, se contradice en la realidad -posiblemente incluso por su parte- ya que esta 
flexibilidad del trabajo a tiempo parcial entendida como una amplia disponibilidad de la 
fuerza de trabajo se confirma a nivel práctico en la realidad, como hemos visto 
anteriormente y seguiremos viendo más adelante.
En todo caso es interesante la contraposición que hace entre una correcta 
planificación de las puntas de actividad y por tanto de los momentos en que aumentan 
las necesidades de personal y la ausencia de esta planificación y el recurso fácil a la 
disponibilidad que se exige de los trabajadores a TP.
“Bueno siempre se ha dicho que el tiempo parcial es más flexible, yo no creo en ello, 
porque el tiempo parcial necesita una identificación de su horario, necesita... cuando va 
a trabajar, en que horario y que días va a trabajar. Entonces el tiempo parcial no está 
conectado con una mayor flexibilidad en la organización del trabajo, sí que está 
conectado en el sentido de cubrir esas puntas. Lo que te da lugar a que si tú no haces 
una correcta planificación estas cayendo en rigidez. Entonces una mala planificación te 
puede llevar a perder flexibilidad, pero el tiempo parcial no es que sea más flexible ni 
menos. El tiempo parcial es un... contrato o una fórmula de contratación o de 
organización del trabajo que no impide o exime a la organización, es decir, a la empresa 
de marcar los horarios, entonces yo creo que el tiempo parcial utilizado... como diría yo, 
como uso y abuso me parece absurdo, o sea me parece absurdo [sic], ileal, ilógico y 
falta de ética. Entonces el tiempo parcial es una persona que necesita saber su horario, 
los días de trabajo, entonces no te da de por sí mayor flexibilidad, lo que te da es un 
mayor ajuste a unos momentos punta de producción, pero simplemente eso, entonces lo 
que conlleva es una muy buena planificación, (...) el tiempo parcial no debe ser 
considerado en absoluto como aquellos que dan flexibilidad u otorgan flexibilidad a la 
empresa, la empresa lo que tiene que hacer es planificar bien, (...) pero nunca creo que 
se puede utilizar el tiempo parcial para flexibilizar, ese concepto no... Yo por lo menos 
no creo en él, la flexibilidad no existe por tener 25 horas o 40 horas. La flexibilidad te la 
da la organización del trabajo y que tú hagas una buena planificación de la fuerza del 
trabajo. El que utiliza el tiempo parcial para ser flexible, en el sentido de... Ba! Luego 
tienes 25 horas, yo te pongo las horas que me da la gana, aquí o allá, pues está 
cometiendo un error.” (1.2)
4.1.1 DEMANDA DE TRABAJADORES A TIEMPO PARCIAL POR 
REQUERIMIENTOS EMPRESARIALES DE CUBRIR JORNADAS INFERIORES A 
LA ESTÁNDAR
En este apartado aparece un conjunto de razones por las cuales se diseñan 
puestos de trabajo a TP vinculadas a que la demanda entendida en un sentido amplio, es
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decir como demanda de trabajo por parte del empresario y demanda final del servicio 
que se presta, sólo tiene lugar en momentos determinados y más reducidos que la 
jomada estándar. Así, las diferencias entre los distintos subapartados serían de grado de 
utilización del trabajo a TP, correspondiendo los dos primeros subapartados a un grado 
menor de utilización del trabajo a TP, ya que el core de la plantilla está constituido por 
trabajadores a TC, y el último a un grado mayor de utilización del trabajo a TP, puesto 
que el grueso de la plantilla lo constituyen trabajadores a TP.
4.1.1.1 REFORZAR POR MAYOR DEMANDA PUESTOS DE TRABAJO 
DESARROLLADOS EN LA EMPRESA POR EL CORE DE TRABAJADORES A 
TIEMPO COMPLETO
“Aquí, las necesidades te vienen, un sábado igual se hace lo que en 3 días de la semana 
de venta. (...) Entonces por un lado tienes unas estacionalidades claramente definidas en 
determinados meses del año, pero luego no sólo eso, las tienes definidas incluso en un 
mes. Los primeros días del mes, la gente ha cobrado, vendes mucho más. Eso en el mes, 
y luego en la semana, la tienes definidísima, el lunes se vende más y el sábado se vende 
mucho más, incluso el lunes casi tanto como el viernes. Y luego sabes que el martes, 
miércoles y jueves se acercan muchas menos personas que hasta el viernes. Entonces, 
claro, eso es el comercio, es así, y eso es lo que hace necesario que tengas tiempos 
parciales para atender esos momentos. Yo, un día entre semana, hoy por ejemplo, 
pongo un vendedor en el tema de sonido, de televisiones, pues paso el día 
perfectamente. El sábado me harían falta cinco.” (1.1)
“Un hipermercado tiene una diversidad de puestos increíble, entonces cada propio 
departamento tiene sus propias necesidades. Desde un departamento donde lo más 
importante es la reposición de productos, con lo cual necesitaríamos un volumen grande 
de personas antes de abrir la tienda, por ejemplo de 6 de la mañana a 10 de la mañana, 
eso sería una necesidad. (...) Hay otros momentos que son la venta, donde aquí es un 
poco más diferente. Las horas punta nuestras son por la tarde, sobre todo de 5 a 9 de la 
tarde. Los sábados por supuesto durante todo el día. Aquí las necesidades están a otros 
tipos de trabajos, como sería el trabajo de la venta dentro del centro, o sea dentro del 
área de ventas, y el trabajo de la cajera, a la hora de cobrar. Cada departamento tiene sus 
propias necesidades.
Pero bueno, lo que sí que está claro es que, salvo estos que te digo de reposición pura y 
dura, es decir, llenar la tienda para estar bien presentada a las 10 de la mañana, todos los 
de atención al cliente irían en función de cuando el cliente viene a comprar, que es 
cuando más necesidades tenemos, sobre todo basadas en viernes por la tarde y sábado 
durante todo el día.” (1.1)
“Yo creo que la fórmula de tiempo parcial no debería ser considerada como una fórmula 
contractual si no como una fórmula de organización de trabajo, eh... para nosotros es 
vital, para nosotros es vital el tiempo parcial por el hecho de las puntas de venta. 
Nosotros no tenemos una venta idéntica todos los días, dependemos mucho de fines 
semanas, de momento de lanzamiento de productos, de ofertas, de campañas concretas, 
de épocas estacionales como puede ser en verano determinadas zonas, por ejemplo 
Levante, de la costa o... lo que es la época de la Navidad, entonces el tiempo completo 
que era una fórmula muy utilizada en organización de trabajo se puede utilizar en 
aquellas que son cadenas de producción donde tienes que estar 6 horas seguidas, pues 
son 6 horas. A nosotros estar 6 horas continúas en un puesto de caja teniendo toda la
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línea de cajas abiertas es impensable y la afluencia de clientes en un día sabemos que es 
desde determinada hora a determinada hora pero que no pasa de 3 horas entonces 
nosotros necesitamos mucha fuerza de trabajo para 3 [horas], entonces más que una 
fórmula de contratación es una organización de trabajo, hablamos, de distribuciones 
irregulares de jomada y de tiempos parciales, entonces la distribución irregular va 
encaminada a tener más horas de trabajo en los momentos punta y el tiempo parcial va a 
lo mismo o sea es una fórmula de organización de trabajo.” (1.2)
“Nosotros vivimos del cliente, no somos cadena de producción, no somos un circuito de 
producción en el sentido propiamente dicho de una cadena que está allí todo el mundo y 
van pasando productos. Aquí dependemos de que el cliente quiera venir o no quiera 
venir, dependemos del tiempo, si (...) no viene gente aquí y se va para otros centros. 
Dependemos del cliente, en función de lo que nos diga el cliente pues nosotros 
actuamos.” (1.2)
“Pero al igual que la afluencia de clientes está en todo el centro, lo mismo está en la 
pescadería. En la pescadería pues tú necesitas detrás del mostrador pues más manos en 
unas horas determinadas. (...) Entonces hay un momento que es el momento punta 
de venta que no solo se produce para las cajas sino que se produce dentro de tienda, en 
el acto de compra (...) para que cuando te venga una afluencia de personas muy alta en 
esos momentos sí se puede reforzar. (...) [Se trata de] una organización del trabajo que 
requiere por una necesidad organizativa de tener tiempos parciales por los momentos 
punta de venta.” (1.2)
“Lo que buscamos es el menor coste [de personal]... entonces lo que nos lleva es al 
contrato parcial para en esos momentos... tardes o mediodía, entonces la jomada 
completa no ofrece la flexibilidad de poder... los tendrías muchas más horas, nos remite 
al contrato a tiempo parcial porque el resto del día no se necesitan.” (1.4)
¿Se puede reducir costos vía utilización del tiempo parcial?
“Sí, porque no necesitas -en horas que no es necesario estar- demasiado volumen de 
gente, eh, esa gente la adecúas a momentos en que viene más gente y no tienes que 
pagar tantas horas cuando solamente quieres cinco.” (1.4)
“(...) nosotros por características del negocio, sobre todo el tiempo parcial eh, se utiliza 
de cara a lo que es el refuerzo de fin de semana, sobre todo jueves, viernes y sábado que 
es donde tenemos nosotros concentrado pues el 60% de las ventas semanales.” (1.5)
“Nosotros el refuerzo de plantilla se da sobre todo en la época de verano porque 
tenemos un 50% de tiendas ubicadas en zonas turísticas, entonces ahí es donde se 
refuerza la plantilla y se refuerza fundamentalmente con personal a tiempo parcial, (...) 
el refuerzo de plantilla se trata en la mayor parte de los casos en época de verano en los 
meses de junio, julio, agosto y parte de septiembre y ahí es donde podemos reforzar en 
parte la plantilla a tiempo parcial.” (1.5)
“La descripción de los puestos es indiferente de si es a tiempo parcial o no, es decir que, 
vamos a ver, una ayuda de carnicería puede estar a jomada completa o puede estar a 
tiempo parcial ¿Qué es lo que define al final si está en una opción o en otra? Pues 
fundamentalmente las ventas que tiene ese centro de trabajo. Las ventas y la
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productividad es lo que permite tener más o menos gente en un centro de trabajo y más 
o menos personal a jomada completa o no. Son fundamentalmente las ventas.
Luego hay otra ventaja que tiene el tiempo parcial y es el que te permite en un momento 
determinado concentrar más manos o más personas físicas que si no echaras mano de 
gente a tiempo parcial. Esa es una ventaja que tiene este tipo de contrataciones y, 
volvemos a lo que antes te decía, sobre todo en fin de semana es cuando en muchos 
centros de trabajo prácticamente la plantilla se duplica y ahí es donde concentras los 
horarios del personal a tiempo parcial, lógicamente si no tuvieras personal a tiempo 
parcial eso sería más complicado porque la plantilla sería la misma los lunes, los martes, 
los miércoles, los jueves, los viernes y los sábados. Entonces... Pero no es por las 
condiciones del puesto objetivas, es decir, una persona, un ayudante de carnicería o una 
cajera indistintamente puede ser una persona a jomada completa o a media jomada.” 
(1-5)
“[El trabajo a TP] permite la distribución de la jomada en función de las necesidades 
reales del puesto de trabajo, (...) [permite una] adaptación de las jomadas a los flujos 
irregulares de ventas.” (1.6)
Vemos la importancia que tiene esta irregularidad en las ventas en la utilización 
de trabajadores a TP en el sector de la distribución comercial. Dada la relevancia que le 
conceden todos los responsables de personal de empresas de este sector entrevistados 
podemos pensar que es el motivo que más peso tiene en la creación de puestos a TP en 
este sector, eso sí, sin olvidamos del resto de razones que llevan al uso de esta figura 
que también estarían presentes, aunque en un segundo nivel.
Por otra parte existe un conjunto de actividades subsidiarias de la distribución 
comercial -como por ejemplo la limpieza de estos establecimientos- que se ven 
arrastradas por el sector de la distribución y su flujo de ventas variable, provocando 
también en estas empresas la concentración del trabajo en determinados momentos en 
los que hay más ventas.
¿Que se desarrolle el trabajo a tiempo parcial o tiempo completo está en función de las 
horas que solicite el cliente?
“Sí, según las necesidades que nos pida. Ahora se está dando el caso de que nosotros, 
nuestras solicitudes, las necesidades de los clientes vienen condicionadas también por 
su volumen de actividad, es decir los centros comerciales, por ejemplo, tienen la mayor 
afluencia de público los viernes y los sábados, los lunes y los martes apenas tienen en 
comparación, entonces el servicio de limpieza que nos solicitan pues es distinto horario 
el de lunes y martes que el servicio de limpieza de viernes o sábado, entonces se da la 
situación en que el tiempo parcial, donde el trabajador tiene además un tiempo parcial... 
irregular, unos días trabaja 4 horas y otros días trabaja 8, pero que al final no completan 
las jomadas [no llegan a 40 horas semanales].” (II.2)
“(...) nosotros tenemos refuerzos en servicios de limpieza de grandes superficies que 
trabajan exclusivamente el viernes y el sábado, entonces son horarios de 13 horas, 7 
horas y media el viernes y 6 horas y media el sábado (sic) pero es que también las 
cajeras trabajan de fin de semana, los reponedores de fin de semana y hay una flota de 
gente que trabaja el fin de semana porque los hábitos de la gente son comprar el viernes 
o el sábado, y en las grandes superficies estarían encantados porque todos los días 
tuvieran la misma caja, hicieran los mismos consumos, las mismas ventas, pero para eso 
hay que cambiar los hábitos de todo el mundo, y como no es así, (...) el que manda es el
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consumidor, al final el que manda en definitiva en nuestro trabajo también es el 
consumidor. El consumidor es el que va los fines de semana a las grandes superficies y 
las grandes superficies las que a nosotros nos piden servicios para el fin de semana y le 
piden servicios a otras empresas, le piden eh... trabajo temporal para cajeras y para 
reponedores y para lo que sea el fin de semana y se concentran el fin de semana, la 
gente trabaja 10-20 horas pero en 2 días. Pero el causante final, pues probablemente es 
el consumidor.” (II.2)
En determinadas empresas de restauración de comida rápida organizadas sobre 
la base de un core de la plantilla de trabajadores a tiempo completo, así como en el 
subsector de servicios telefónicos de atención al cliente, también se recurre a los 
trabajadores a TP para reforzar determinadas puntas de trabajo.
“Hay locales que tienen gente contratada a dieciocho, a veinte horas semanales pero no 
trabajan sólo viernes, sábado y domingo, sino que trabajan normalmente, eh, de lunes a 
domingo con dos días de descanso semanal, por la sencilla razón de que no es necesario 
reforzar lo que es fines de semana única y exclusivamente en esos locales. (...) dos de 
esas personas que están en la plantilla están contratadas para trabajar única y 
exclusivamente de una del mediodía a cuatro de la tarde, para reforzar lo que es esa 
hora.” (III.3)
“Bueno pues yo pienso que habrían dos o tres razones principales [para contratar 
trabajadores a TP]. Una de ellas sería el posible juego, “x” número de personas en 
relación a las horas contratadas, tener -como te comentaba antes- dos personas a 
dieciocho horas en vez de una a cuarenta. Poder reforzar esos fines de semana, (...). 
Entonces pues es jugar un poquito con este tipo de cosas que hacen que la gente [los 
clientes] entren más a una hora determinada.” (III.3)
“¿Qué ocurre? Que tenemos situaciones de puntas de llamadas. (...) Entonces esas son 
las dos cosas digamos o los dos momentos en que utilizamos trabajo a tiempo parcial 
[puntas de trabajo y compra de derechos de visualización de partidos de fútbol]. Bueno 
luego también hay una administrativa aquí en este departamento pero vamos eso 
también es muy puntual y muy coyuntural, para quitamos un montón de trabajo, de 
papeleo.” (IV. 1)
Volviendo a la gran distribución comercial, que es donde la circunstancia o 
razón para contratar personal a TP que estamos viendo es más relevante, esta búsqueda 
de cubrir los momentos de mayor demanda con personal auxiliar o extra -a tiempo 
parcial- podría llevar a contratarlos por espacios de tiempo mínimos -una hora- o por 
pocas horas y distribuidas a lo largo del día como señalan los responsables de personal 
entrevistados. Los límites con los que se encuentran para llevarlo a la práctica, léase la 
oposición de los trabajadores bien sea de forma colectiva y organizada, mediante 
acuerdos con los sindicatos, o el rechazo individual por parte del trabajador a trabajar en 
esas condiciones, podrían estar ausentes en determinados segmentos donde no exista 
esta presencia sindical y donde las exigencias de los trabajadores fueran menores, como 
por ejemplo en ámbitos rurales en lugar de urbanos. Esto podría ocurrir, por ejemplo, en 
los supermercados de discount, segmento que no hemos podido investigar debido a la 
negativa a participar en el estudio por parte de los responsables de dos cadenas de estos 
supermercados.
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“Para mí la gran necesidad es cajas, que es donde yo podría llegar a necesitar hasta 
determinado número de personas por una hora de trabajo. No lo hacemos, o sea, lo 
mínimo que vienen a trabajar son 4 horas, que es una especie de acuerdo que tenemos, 
pero yo necesitaría que vinieran cajeras para una hora. O sea, yo tengo una punta muy 
grande de salida de clientes de 1 a 2 todos los días, y es todos los días, con lo cual si yo 
tengo que atender-cerrar al cliente, que quiero que no espere porque es uno de nuestros 
objetivos, (...) yo debería de meter 5-10, un sábado a lo mejor 15-20 personas, para una 
hora, para ser yo 100% productivo, es decir, ni están paradas ni el cliente espera a esta 
hora. O sea, con lo cual si contrato 4 horas, te vienen a lo mejor de 11 a 3 o de 10 a 2, 
pues a lo mejor hay 2 horas que estoy desperdiciando, estoy gastando un dinero que no 
me haría falta. (...)
Me haría falta tener cajeras para esa hora punta, de una hora, o de 7 a 9, dos horas. Pero 
claro, una persona que a lo mejor gana 700-800 pesetas la hora de trabajo, para una 
hora, claro, es que el venir en coche te cuesta más (...). Aparte de que tenemos 
convenios, bueno acuerdos firmados, pero bueno que ese no sería... quien iba a acceder 
con esa petición, pero vamos por necesidad sí que la tendríamos.” (1.1)
“(...) luego también yo creo que nos tenemos que dirigir a tener, la organización tiene 
que dotar de ciertos beneficios a la persona, sería totalmente absurdo, en el sentido de la 
percepción por parte de una persona que está trabajando, trabajar 2 horas, de 11 a 1, y 
luego venir por la tarde a hacer 2 horas, ¿no?. Es que no le compensa, ya hasta desde un 
punto de vista económico por el desplazamiento, entonces hay una serie de límites que 
son de tal lógica que no se utilizan en la organización del trabajo.” (1.2)
“Es el ideal, lo que pasa es que eso sí que es antipopular, decirle a un trabajador usted 
tiene un contrato de 4 horas al día y las va a hacer en las horas punta, de 12 a 2 y de 5 a 
7. Eso es el ideal, ¿Qué ocurre? Que el trabajador primero se desincentiva, el trabajador 
se quema, se enfada porque ni puede dedicar las mañanas ni puede dedicar las tardes, 
pero eso es el ideal. (...) Yo no estoy de acuerdo porque lo que ganas de un sitio lo 
pierdes de otro, vía motivación. Un trabajador motivado nunca te va a mirar las horas, 
un trabajador desmotivado me está mirando el reloj y cuando está mirando el reloj no 
está trabajando y cuando está pensando que se tiene que ir está pensando en otras 
cosas.” (1.3)
4.1.1.2 CUBRIR POR AMPLITUD DE HORARIOS PUESTOS DE TRABAJO 
DESARROLLADOS EN LA EMPRESA POR EL CORE DE TRABAJADORES A 
TIEMPO COMPLETO
Debido a la amplitud de horarios de las actividades de distribución comercial y 
de restauración, con doce horas de apertura diaria en el caso de hipermercados y 
supermercados y en muchas ocasiones un número superior de horas en restauración, 
empresas cuyo personal se estructura sobre la base de un core de trabajadores a tiempo 
completo utilizan trabajadores a tiempo parcial para las horas que van desde la jomada 
habitual hasta el total de horas de apertura o para los días en que libran los primeros.
“Por otro lado [la utilización de trabajadores a tiempo parcial] se debe a la amplitud de 
horarios comerciales que te impide pues que con personas a jomada completa, 
manteniendo los gastos en personal, cubrir esa sección o ese centro todas las horas del 
día.” (1.5)
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“Es decir, los puestos a tiempo parcial en parte pueden ser coyunturales, fruto de 
determinadas situaciones, pues eso: refuerzos de verano o sustituciones de una persona 
que ha caído de baja y era tiempo parcial y se le sustituye con un tiempo parcial, pero 
suelen haber puestos estructurales a tiempo parcial, es decir suele haber secciones en 
las que el plan de gestión o el plan de explotación permite una persona a jomada 
completa y un parcial, entonces ese puesto es estructural pero es a media jomada, 
entonces se cubre con una persona a tiempo parcial y puede que se consolide como 
socio de trabajo [indefinido] a tiempo parcial. Eso es habitual, es decir, que en una 
sección pues haya 1 o 2 personas a jomada completa y 1 persona o 2 a media jomada, 
eso es habitual, ten en cuenta que los horarios comerciales son muy amplios, estamos 
hablando de horarios pues de 72 horas prácticamente, calculando de 12 horas 
ininterrumpidas, de lunes a sábado, sábado incluido, y... y bueno pues es un horario 
muy amplio y hay puntas de trabajo, difieren, es decir no se vende lo mismo a primera 
hora de la mañana que a media mañana, nosotros abrimos a medio día, los medios días 
pues son horarios en los que no hay mucha venta, pero en que el sector nos obliga de 
alguna forma a ser competitivos y a tener que abrir a media jomada, entonces parte de 
esos horarios necesariamente se tienen que cubrir con gente a media jornada. Si 
no, en un negocio como el nuestro, no utilizar el tiempo parcial nos llevaría a unos 
incrementos de los gastos de personal que serían prácticamente imposibles de aceptar, y 
eso es fundamentalmente lo que hace que en el negocio de la distribución se tire o se 
eche mano de contratos a tiempo parcial, por las características del negocio eh, y por los 
altibajos que se producen en la producción, en este caso en las ventas a lo largo de toda 
la semana.” (1.5)
¿ Utilizáis el tiempo parcial desde el origen de la empresa?
“Sí, sí. Sobre todo para fines de semana, para poder dar permisos y días libres a 
nuestros trabajadores de jornada completa en fines de semana y darles un respiro.
Días libres y luego puntas de trabajo, pues viernes por la noche hay más trabajo, pues 
sábado por la noche hay más trabajo, (...)” (III.5)
4.1.1.3 REALIZACIÓN DE TRABAJOS PUNTUALES ESPECÍFICOS
Otra circunstancia que lleva a la utilización de trabajadores a TP es la realización 
de trabajos puntuales de una duración inferior a la jomada estándar pero específicos de 
este tipo de trabajadores, es decir no se trata de un refuerzo de una sección estructurada 
sobre trabajadores a tiempo completo, sino que la base de la plantilla de esa sección la 
componen trabajadores a tiempo parcial. Las razones por las que se utiliza trabajadores 
con una jomada reducida se explican porque la demanda final o “minorista” del servicio 
se produce solo en un momento determinado, o porque la demanda del empresario se 
produce para un momento o una jomada determinada, caso de los servicios de 
reposición, limpieza y telemarketing.
“Hay distintos trabajadores a tiempo parcial en función de las acciones que 
realicen. Quiero decir si nosotros recepcionamos mercancías desde las 5 de la mañana 
de los tráilers pues ese trabajador a tiempo parcial estará de 5 a 8 y a partir de las 8 ya 
no tiene sentido ese trabajador. Si nosotros tenemos las puntas de facturación de 12 a 
2, el máximo de trabajadores a tiempo parcial estará ahí. Depende de las acciones [que 
tengan que desarrollar].” (1.3)
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“(...) vamos a ver [las razones por las que sé utilizan trabajadores a TP] son o por 
razones puntuales que podemos llegar a tener, por ejemplo la realización de 
inventarios, pero ya son contrataciones directas entonces en .función de las 
necesidades, si tenemos que hacer un inventario y necesitamos contratar a un colectivo 
para que nos haga 4 horas única y exclusivamente, pues lo hacemos, pero... quitando las 
necesidades puntuales como puede ser un inventario, el montaje de una campaña para 
una semana concreta y tal, lo demás dependerá de [cuando venga] el cliente.” (1.2)
“(...) históricamente nosotros hemos llegado a tener tiempos parciales, también porque 
lo permitía la legislación, tiempos parciales de... 6 y 7 horas [a la semana], pues 
normalmente eran chavales jóvenes, estudiantes, reponedores que en una determinada 
hora iban descargaban el camión, lo reponían en tienda y punto. En este momento este 
tipo de contratos, en algún caso se puede utilizar, pero prácticamente nosotros ya no 
hacemos contratos por debajo de las 20 horas. Por el cambio de normativa y porque... 
internamente pues hemos ajustado los tiempos parciales, son cambios que vas 
realizando pues a lo largo de la trayectoria empresarial y profesional de la empresa.” 
(1.5)
“Hay muchas personas a lo mejor que en el cuadrante de horas de trabajo están 
especificadas a lo mejor para tres horas, o para cuatro horas, (...) el perfil de ese 
contrato se realiza según la necesidad de la tienda, según cual es el trabajo que hay 
que realizar.
Si es, por ejemplo, a nivel de persona que surte y controla la mercancía pues 
obviamente no te hace tenerlo entre horas, a lo mejor le haces pues tres horas [cada día] 
entre semana y después el sábado que tiene como una afluencia mayor de mercancía 
pues hace cinco horas o cosa así.” (1.7)
“Esas personas [trabajadores a TP] que venían a lo mejor con una misión muy concreta, 
(...) vienen unas personas que vienen solamente a colocar, luego vienen unas personas 
que solamente vienen a vender. (...) se les especializa quizás en algunos momentos en 
algunos tipos de trabajo, pero que son los mismos que están realizando cualquier otra 
persona, (...)” (1.7)
En la restauración de comida rápida también tendría un peso relevante la mayor 
demanda del servicio en determinados momentos.
“[El] reto a la hora de contratar esta gente, el reto es dar el mejor servicio posible, o sea 
entonces el problema que tenemos aquí, en este tipo de restauración es que tenemos un 
montón de pedidos, una gran cantidad de pedidos en muy corto tiempo. A lo mejor 
nosotros por ejemplo podemos estar abiertos 12 horas pero realmente la punta de trabajo 
son 2, entonces lo que tú no puedes tener es gente aquí todo el día contratada a un 
tiempo eh... a 8 horas, cuando realmente tú vas a rentabilizar 2 horas el personal. 
Entonces lo único que haces es contratar gente a tiempo parcial simplemente para 
reducir costos de personal (...). Esa es la razón fundamental, el poder abastecer a todos 
los clientes en una hora punta, entonces requiere de mucho personal en poco tiempo.” 
(III. 1)
“(...) pero si tú vas a necesitar... tú para qué quieres contratar 4 personas a tiempo 
parcial si realmente vas a tener faena para uno [a TC]. Nosotros el problema que
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tenemos fundamental es la acumulación de pedidos, no es otra cosa. Si yo supiera 
que una persona me va a hacer la faena de 4 yo no contrato a 4.” (III. 1)
“Es que allí como tampoco hay muchas faena, solo hay faena a las horas de cenar, y los 
fines de semana. Entonces allí gente todo el día no hace falta porque no hay nada que 
hacer.” (III.4.t)
Las dos citas siguientes corresponden a una empresa de servicios telefónicos de 
atención al cliente.
“También tenemos otra parte, ahí sí, ves ya son 20 personas [trabajando a TP], ahí si 
que... Eso ha sido justamente esta semana y además por un tema muy coyuntural, (...) 
hemos puesto un equipo de personas exclusivamente para atender a los clientes que 
llaman para comprar el partido del fin de semana.” (IV. 1)
“(...) es decir a 4 [horas] esta para esos momentos puntuales en que ahora me hace falta 
4 además de las 8, porque de la franja pues eso, (...) tengo que coger gente que este 
dispuesta a trabajar el sábado desde una hora mas o menos al principio de la tarde hasta 
que empiezan los partidos de la tele, y el domingo igual, después ya no me hacen falta. 
Para esos momentos puntuales.” (IV. 1)
Un aspecto ya señalado pero que reiteramos debido a su importancia es que la 
diferencia con respecto a los dos subapartados anteriores es una diferencia de grado de 
utilización del trabajo a TP, ya que como se puede comprobar en el extracto siguiente a 
modo de ejemplo, el servicio de reposición puede estar estructurado con trabajadores a 
tiempo completo en su totalidad, con trabajadores a tiempo parcial en su totalidad o de 
forma mixta.
“Allí [reposición] me lo están demandando porque no tienen ninguno [trabajando a TP]. 
Y hay otros hipermercados que ya han visto las bondades que puede tener; que cuando 
tienen eh, si es una plantilla [de sección] de 15-20 personas, pues a lo mejor hay 5 ó 6 
tiempos parciales. Y en los hipermercados se han dado cuenta de que presentan mejor 
esa tienda a las 10 de la mañana.” (1.1)
4.1.1.3.1 MOMENTOS DETERMINADOS EN TELEMARKETING
Las actividades de telemarketing se desarrollan, generalmente, dentro de una 
franja horaria especificada por el cliente que contrata el servicio.
“Y en cuanto al telemarketing, según lo que te exija el cliente, si el cliente tiene... según 
el producto que venda tiene una franja horaria. Es decir el telemarketing hecho o bien 
para encuestas que es un servicio que se contrata bastante, bien para prospección de 
mercados o para introducción de productos nuevos o para tomas de datos, ese 
telemarketing lo preguntas en una franja horaria donde el que se ponga al teléfono 
pueda atender y que la llamada tenga éxito. Hablo del telemarketing donde llama el 
operador de telemarketing, no recibe las llamadas. (...) Eso lleva, la necesidad de esa 
franja horaria lleva a que los trabajadores estén en esa franja horaria y a lo que lleva es 
al tiempo parcial, entonces es un servicio que se hace a tiempo parcial. Si estamos 
hablando de un servicio de recepción de llamadas pues a lo mejor es un servicio de 24 
horas y ahí son tumos completos, un servicio de atención al cliente o un servicio de
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asistencia, por ejemplo asistencia de grúas que puede contratar para que se lleve desde 
aquí y todas las llamadas que hagan los asegurados a esa compañía, un número 902, (...) 
un servicio 24 horas, ese servicio es a jomada completa, pero cuando es una 
prospección comercial o el que llama es la operadora de telemarketing, según el 
producto [es a TP], a lo mejor es un producto que interesa llamar a las 8 de la tarde. A 
lo mejor quieren hablar con el marido o el cabeza de familia para vender un coche 
para... O llaman a ejecutivos, hay promociones que se llaman a ejecutivos para presentar 
un viaje u otra cosa.” (II.2)
“Igual que lo que hablábamos antes del telemarketing, pues porque la gente trabaja a 
tiempo parcial pues porque la franja horaria disponible es esa.” (II.2)
“El cliente te lo pide, o te pide que estemos sólo por las mañanas o con un horario 
concreto. Esto viene dado por el estudio, por la finalidad del estudio, lo que se quiere 
conseguir con el estudio; y luego a lo largo de la realización del estudio puede venir 
dado por cubrir las distintas cuotas que te piden. Muchas veces, la mayoría de las veces 
viene dado porque el cliente quiere ciertos horarios, ciertos momentos para su estudio. 
(...) cuando tienes que cubrir unas cuotas, entonces llega un momento pues que tienes 
que prescindir de ciertas horas porque te faltan jóvenes, entonces “x” días ya sabes que 
a partir de ahora pues hay que trabajar de 1 a 5 porque es cuando vamos a encontrar a 
los jóvenes.” (IV.2)
“Pues no sé, hay campañas en las que tienes casi toda la gente de 4 horas, todas por las 
mañanas, y en esa misma campaña se compagina con gente que por la tarde está sólo 3 
horas. Por eso te decía que hay contratos desde 2 horas hasta 6 horas que serían a 
tiempo parcial y luego ya las 5 (personas) que tenemos a jomada completa. Pero que 
dependiendo de la campaña, tú dices: yo creo que las horas... mejor para llamar, 
para hacer este tipo de trabajo son pues por la mañana desde las 9 hasta la 1, pues 
contratas de 4 horas y así es como lo hacemos.” (IV.3)
“Generalmente las llamadas son a empresas, que todas las empresas tienen un horario de 
trabajo. Cuando hemos hecho campañas de llamar a domicilios particulares pues hemos 
tenido otro horario que ha sido generalmente a mediodía o a partir de las 7 de la tarde 
que es cuando encuentras tú a la gente en los domicilios. (...) También porque la 
llamada de teléfono, una persona durante 2 horas puede estar haciendo ese trabajo y 
luego el horario telefónico de la campaña que llevas es una campaña para llamar a 
domicilios particulares pues tendrás que contratar gente que se adapte a ese horario. 
Otra ventaja la flexibilidad horaria.” (IV.3)
4.1.1.3.2 ATOMIZACIÓN DE JORNADAS EN LIMPIEZA
La actividad de limpieza se caracteriza por tener jomadas laborales reducidas y 
dispersas. Normalmente, trabajar en esta actividad se compone de un conjunto de 
trabajos en distintos lugares donde se van haciendo horas, de forma que se puede llegar 
a las 8 horas diarias o no, circunstancia esta última muy frecuente. Otro elemento a 
tener en cuenta es que la limpieza es un servicio que se presta a empresas que prestan 
servicios, y que por lo tanto es este último empresario el que decide los horarios de 
limpieza, y que -como veíamos antes- cada vez se suele preferir un horario de limpieza 
más concentrado y menos habitual o “normal” respecto a lo que es el horario de trabajo 
estándar.
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“Los que más ocupan en limpieza a tiempo parcial son las oficinas bancarias, en todos 
los municipios, en todos los puebles hay. (...) sucursales (bancarias) eso se limpia en 
una hora o media hora, o los centros de salud que son también oficinas pequeñas, esos 
consumidores de servicios de limpieza pues ocupan gente a tiempo parcial, aunque [en] 
la actividad de limpieza el tiempo parcial es consustancial a la misma, lo que es 
extraño es la jomada completa, salvo que estemos trabajando con grandes superficies, 
como hospitales o factorías, que es el sector donde normalmente eso hace que tengan un 
salario mayor.” (II.2)
“Precisamente la limpieza es el sector de actividad donde el trabajo a tiempo parcial ha 
sido el más característico, (...) la limpieza es un sector donde la atomización de 
jornadas -que llamamos nosotros- es lo más característico.” (II.2)
“Aquí el trabajo se crea por una petición de un cliente, no generamos el trabajo nosotros 
mismos, aquí se nos contrata. (...) la necesidad del tiempo parcial nos la determina el 
servicio que nos solicita (...).” (II.2)
“La limpieza se hace a unas horas. (...)
Que es muy difícil eso. Todo el mundo quiere la limpieza a la misma hora.” (II. 1.1)
“El trabajo de limpieza se realiza de 5 a 10 de la noche en la mayoría de nuestros 
centros, entonces es un trabajo de 5 horas. Entonces no es porque digas: “pues menos 
personas y de 8 horas”. Es que antes no se puede empezar a trabajar y después 
tampoco porque se cierran los centros. (...)
Marca un poquito la actividad, es que ellas, las encargadas, que son las que organizan el 
trabajo, te dicen: “prefiero tener 10 mujeres de 5 a 10, que tener menos mujeres desde 
las 3 de la tarde hasta las 10 de la noche”, que a lo mejor cobrarían más.
A determinadas horas no pueden. Las cosas que se hacen hay que volverlas a hacer 
porque se han vuelto a ensuciar, no pueden trabajar. (...) si yo me meto a limpiar una 
clase a las 3 y luego vuelven a entrar hay que volver a entrar otra vez en esa clase [a 
limpiar]. (...) Entonces dicen: “prefiero a última hora que es cuando más se acumula, 
tener a la mayor parte del personal”; entonces se organiza a ese horario por necesidades 
del trabajo, (...)” (II.l.l)
“(...) fundamentalmente [el recurso al trabajo a TP] es porque las necesidades del 
trabajo coinciden con eso. Y luego pues como te digo, en despachos o cualquier cosa, es 
que se puede limpiar únicamente a unas determinadas horas (...) porque te dicen: 
“Es que yo de 3 a 5 no sé que hacer con las mujeres, no hay trabajo; y en cambio de 7 a 
10 de la noche voy con el agua al cuello”, porque entonces están todas las clases o todos 
los despachos que a las 8 se han empezado a ir, se han quedado vacías, que es cuando 
ellas van ligeras y pueden limpiar. Entonces fundamentalmente ese es el motivo.” 
(II.l.l)
Para completar las jomadas se suele utilizar a modo de ‘comodín’ la limpieza de 
escaleras de comunidades de vecinos, donde el horario normalmente no está cerrado. 
Sin embargo, completar la jomada no es fácil, apareciendo un límite en la dispersión de 
las horas de trabajo, como se comenta en la segunda cita.
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“¿Con qué se acopla? Pues la [limpieza de] escalera da igual ir a las 10 que a lo mejor a 
las 12 de la noche. Pero la gente cuando va ya a centros o cosas así luego el hacer 
escaleras, que salen 1000 vecinos criticándote toda la limpieza que has hecho, pues eso 
ya no gusta. Les gusta limpiar cuando no hay nadie y ellas limpian a su aire.” (II.l.l)
“[A] la gente completarle toda la jomada es muy difícil. Porque dices: “pues despachos, 
despachos de ingenieros, de abogados, de economistas, de lo que sea...” ¿Cuándo los 
tienes que limpiar? A las 8, cuando se van, o de buena mañana, al principio de la 
mañana. Entonces lo que no puedes hacer es que una persona trasnoche y por la 
mañana a primera hora... Entonces también es muy difícil acoplar las 8 horas. Porque 
luego tienes que ir a lo mejor de 8 a 10 o a 12 de la noche y luego ¿qué le das para 
completar la jomada? Porque el próximo trabajo es de buena mañana, a lo mejor a las 6 
de la mañana en otro despacho.” (II. 1.1)
4.1.2 VARIABILIDAD DE HORAS - DISPONIBILIDAD
Como se ha visto en el apartado 4.1, la flexibilidad que proporciona el trabajo a 
TP se entiende por parte de la empresa de dos formas: como la posibilidad de disponer 
de jomadas reducidas y como la variabilidad de estas horas, tanto en volumen -número 
de horas realizadas- como respecto a su distribución a lo largo de la jomada.
El que algunas de estas prácticas traspasen los límites de la legislación laboral no 
parece suponer ningún problema para las empresas, dada la extensión de estas prácticas.
“Si un trabajador quiere quedarse en la empresa tiene que tener disponibilidad 
máxima. Si no es aquel que tiene claro que por las tardes o por las mañanas tiene otro 
tipo de trabajo o otro tipo de ocupación, la disponibilidad actualmente como está el 
mercado laboral español total, total. Yo creo que incluso en algunos casos le dirías a un 
trabajador: ¿estas dispuesto a trabajar una hora? Lo haría por llevarse algo a casa.” (1.3)
“La empresa cuando hace un contrato de 26 horas no es porque no confíe en el 
trabajador, sino porque tiene riesgo. Es más fácil aumentar, y disminuir es imposible, la 
legislación no te deja volver atrás. Si un trabajador es de 30 horas no le puedes bajar a 
26 en ese mismo puesto, en cambio sí le puedes aumentar... Es la única pega, la única 
pega que tiene es el trabajador, de cara a su satisfacción. Nosotros no le encontramos 
ningún tipo de pega [al trabajo a TP] y por la Seguridad Social tampoco.” (1.3)
“[Los trabajadores a TP] tienen un horario de cierre, de 6 y cuarto a 9 y cuarto, el 
personal eventual de 18 horas. Hablo de flexibilidad [en el sentido que] en el momento 
que tú necesitas, por lo que sea, un inventario, un cambio, de cambiar a esa persona al 
tumo de la mañana, que puedas disponer de él, [en ese sentido] te hablo de flexibilidad. 
La flexibilidad que pueda ofrecer 9 horas o un contrato de 3 horas, que se puede repartir 
mejor a la hora de hacer coberturas.” (1.4)
“(...) lo que aquí no recurrimos es a jomada parcial de mañana, entonces si una persona 
dice yo voy [a tumo de] tarde pero no puedo venir de mañana pues entonces eh... sí que 
puedes echar de menos que en un momento dado no tengas una persona así de 
disponible, pero nosotros, lo que te decía, hay personas de jomadas fijas de tarde que 
cambiarían a mañana, por lo que a nosotros... Otra cosa es que dijera: yo no puedo de 
tardes, al contrario, ahí sí que no entraría [a trabajar en la empresa].” (1.4)
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“Sí que existe variabilidad de jomada, con una antelación de 15 días se puede establecer 
otra distribución [de horas]”. (1.6)
“Va variando [el número de horas que realizan los trabajadores a TP], eso depende 
también. (...) se va adaptando semanalmente ése horario al personal.” (1.7)
“(...) con los [trabajadores] que tenemos dentro, pues intentar ir encajándolos y 
adaptándolos a las necesidades que anualmente tenemos.” (II.2)
“Claro, todo eso se les explica, se les explica que aquí se trabaja de lunes a domingo, 
tienen un día libre (...) Entonces lo que hacemos son 11 horas y media a la semana y 
de esas 11 horas y media a la semana ellos deben tener un día libre, entonces durante 
esas 11 horas y media si por necesidades tienen que venir los 6 días restantes, vendrán. 
Que por necesidades sólo vienen 4, 4. Por estudios que pueden venir 2, vienen 2. Lo que 
hacen también es recuperar horas, si resulta que puede venir 2 días, hará 5 horas y 5 
horas ese día para recuperar toda la semana pero no se suele producir a no ser que sean 
épocas de exámenes (...)” (III. 1)
“(...) en los convenios colectivos que tenemos nosotros siempre se puede ampliar en un 
50% sobre [el horario de] la contratación. Si tienes [contratos de] 48 horas dependiendo 
de la faena tú los puedes tener, si ellos quieren claro, un 50% más, 24 horas más cada 
persona, 72 horas es lo que ellos, se les puede ir variando efectivamente, esas 72 horas. 
Vas moviendo entre 50, 60, 40, 30, pero vamos, siempre está entre 52-54 horas es lo 
que se mueven normalmente los chavales, porque siempre hay una hora punta que crees 
que vas a acabar y te han entrado 3 pedidos y ese chaval tiene que hacer 2 repartos, o 
tiene que hacer las pizzas y no se puede ir.” (III. 1)
“Aquí van por tumos, o sea normalmente el tumo son 3 horas, 2 horas, de 2 a 3 horas 
dependiendo de la faena. Entonces a la gente se le coge y se le dice: Bueno, tu va a 
trabajar 48 horas [al mes], se le explica la posibilidad de que si le conviene tal [es 
posible hacer más horas]. Lógicamente si no le conviene trabajar esas horas, muy 
difícilmente se le contratará, porque nosotros lo que no podemos hacer es si tenemos 3 
pedidos a servir o 10 pedidos a servir, es que te diga: "Oye, es que he hecho mis 2 horas 
y me voy", y que me dejes los clientes colgaos (sic). Entonces antes de perder clientes 
lo que procuramos es que... tener un buen servicio, ¿cómo? Diciéndoles que si están 
dispuestos a hacer esas... ese incremento de horas. Prácticamente ninguno a puesto 
problemas.” (III. 1)
“Nosotros lo que sí que tenemos muy claro es que para nosotros el convenio colectivo 
es sagrado. Entonces lo que nunca haremos es sobrepasamos el convenio colectivo 
porque lo que no queremos son problemas, que nadie diga no es que yo he hecho 40 
horas y tengo un contrato de 20. Usted ha hecho 40 horas y ha hecho 10 horas más que 
es lo que usted ha querido hacer, porque le ha dado la gana. Nosotros le hemos dicho a 
usted que puede hacerlas y si usted no se ha negado es porque no ha querido. Ahora 
lógicamente si ese hombre se niega a hacerme esas 10 horas por circunstancias del 
trabajo, no va a renovar, seguro que no va a renovar; porque si él no se preocupa por la 
empresa, la empresa no se va a preocupar por él. O sea eso es una cosa de 
disponibilidad, ¿no?.” (III. 1)
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“No, no hay ningún problema... al revés quieren hacer más horas, normalmente se les 
comenta, tal, "no, no, yo si hago más horas mejor"; tampoco quieren hacer, a ver si me 
entiendes, tener un contrato de 48 y hacer 8 horas diarias. Pero que a ellos a lo mejor les 
dices un día "te tienes que quedar" y se quedan. Te pueden renegar, no te pueden 
renegar. "Es que ya había quedado", "Pues te tienes que quedar porque queda esto y esto 
y esto", pero ellos saben, ya se les deja claro, saben cuando entran pero nunca saben 
cuando salen. Ellos saben que van a estar trabajando una mínima de 2 horas, pueden 
trabajar 3, 3 y media, pero entre ese baremo (sic). Igual a lo mejor a la hora y media ya 
no hay faena y se tienen que ir a casa. Pero 3 horas y media es lo máximo que ellos 
saben que van a estar. Además, incluso luego tienen una serie de cosas tipo cierre, la 
persona que entra sabe que hasta que no se cierre la tienda no se va. Eso es a los del 
último tumo, el último tumo se les marca ya en el horario, siempre se les pone una 
semana antes, o sea ellos esta semana a partir del jueves ya saben la semana que viene 
que horario van a tener. (...) ese día tienen que quedarse hasta las 12, 12 y media de la 
noche.”
¿ Y los horarios van cambiando cada semana?
“Claro, van rotando (...) cierra cada día uno (...) nunca cierra todos los días uno, porque 
si no los quemarías. (...)
También hay gente que es disponible: "Oye a mí me da igual, yo si cierro bien, yo si me 
puedes poner un cierre mejor". Siempre hacen alguna horita más y les interesa. Pero 
prácticamente... aquí no hay nadie que quiera trabajar sábado y domingo. Entonces 
tienen que trabajar todos, o sea "por narices tienes que venir hoy, tienes que venir 
sábado y domingo".
(...) [En] Navidad que hay muchísima faena pues no libra nadie. Todo el mundo a 
trabajar, dependiendo de... Pero de normal siempre libran 2 personas; de unos 22 
siempre tienes 2 que libran el fin de semana.” (III. 1)
“La hora más punta es la de la noche, de 8 y media a 10 y media, esa es la hora punta. 
El mediodía, depende, te pilla infraganti, o sea normalmente el mediodía nunca puedes 
prever si tendrás faena o no tendrás faena. Un día tienes mucha faena, que tienes 2 
pedidos, o sea el mediodía no tiene término medio.”
¿Yeso cómo lo gestionáis?
“Por ejemplo, hay gente que esta de emergencia, entonces sabes que en cualquier 
momento le podemos llamar (...), que hay gente disponible que en un momento 
determinado puede venir. Pero bueno que eso tampoco es... nosotros nos basamos en 
cálculos de gestión del año. (...)
Lo de las mañanas si te puedo decir que es imprevisible. Ahí si que no tenemos una 
forma de decir esta fórmula es la que da. (...) Por ejemplo, por la mañana 30.000 pesetas 
[de caja] 2 personas pues van justitos, pero como hagas 70, no dan abasto, imposible. 
¿Qué haces? Pues tienes que tirar mano de llamar a toda la plantilla a ver si hay un par 
que pillas y te pueden venir en ese momento, sabes. Pero que eso son soluciones 
prematuras que se hacen en ún momento porque no se pueden cubrir. (...) Siempre es el 
encargado de tienda.” (III. 1)
“Por supuesto, se valora [la disponibilidad] incluso a la hora de renovaciones o sea se 
les... Normalmente antes se van ellos que nosotros los tiramos; o sea la gente que está 
disponible en cualquier momento que le llamas siempre... se les pasan más cosas es 
decir tú si te llaman porque falta uno y has venido, y tú me vienes 5 minutos tarde 
porque me dices que se te ha pinchado una rueda o porque te has dormido y no pasa 
nada, porque tú has tenido un detalle con la empresa en un momento determinado (...).”
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¿Porque eso es lo que se busca?
“Claro, mucha disponibilidad, gente que tenga ganas de trabajar, disponible, o sea que 
diga: "bueno, oye pues yo estoy en casa estudiando o estoy en tal sitio si me necesitáis 
me llamáis". Siempre se busca, siempre hay alguno, siempre. Todos no, la mayoría se 
escaquean pero siempre hay 2 o 3 que son los que... los llamas y los tienes aquí 
enseguida, o bien están en casa estudiando, o porque están viendo la tele y no te ponen 
nunca ningún problema (...) "en 10 minutos estoy ahí, no te preocupes". Hay gente que 
le llamas y dice: "no, mira es que ahora no estoy (sic) o me, o tal..." te ponen la escusita 
y tampoco les puedes decir nada porque no les tocaba, no les puedes decir nada, ¿no? 
Pero eso sí, siempre sucede, siempre.” (III. 1)
¿Existe variabilidad en la jornada [de los trabajadores a TPJ?
“Sí, no existe una distribución fija, varía diariamente. (...) [Se busca] la mayor 
disponibilidad dentro de los parámetros legales.” (III.2)
“¿Cómo vas a tener a tres personas en vez de tener a cuatro o a cinco si han causado 
baja, pues no sé, y han avisado esa misma mañana? Pues a lo mejor tienes que llamar a 
alguien, esa persona igual no puede acudir, llamas a otra persona. En ese sentido pues 
existe esa flexibilidad frente a los horarios, el trabajo en sí. (...)
Es que aquí se pretende coger siempre a gente, o casi siempre, que tenga total 
disponibilidad horaria. Es decir, que pueda hacer un día un tumo de mañana y otro día 
un tumo de tarde por lo que te comentaba antes, por lo de la flexibilidad que 
comentábamos. (...)
Luego también es importante lo que te comentaba antes, que el local esté cerca de su 
domicilio habitual. Les facilita mucho el salir, por ejemplo tener un tumo hasta las 
doce de la noche o hasta la una de mañana y el poder irse a casa, que alguien vaya a 
recogerlos y estén a cinco minutos de casa, el poderse ir a casa andando o el que un 
compañero les acerque en un momento. (...) intentamos hacer que la gente trabaje cerca 
de lo que es su domicilio habitual, (...)” (III.3)
“Gente que viene, que entrevistas, que hablas con ellas, y a lo mejor han estado 
trabajando en [dos empresas multinacionales de comida rápida] (...) y a lo mejor han 
tenido contratos, pues yo que sé, a la semana de ocho horas, nueve horas. Igual están 
en casa y tienen que trabajar dos horas y los llaman y se tienen que ir para media hora y 
luego volver. Nosotros, por supuesto, pecaremos de otros errores y de otros fallos, pero 
que un contrato tan sumamente restringido no vale la pena más bien.” (III.3)
Las siguientes cuatro citas corresponden a la visión desde la otra parte; son 
extractos de una entrevista a una trabajadora del sector que confirma lo visto 
anteriormente respecto a la disponibilidad. Un aspecto a resaltar es que incluso teniendo 
un contrato de 11 horas de trabajo a la semana, la disponibilidad para la semana se 
supone completa, salvo que el trabajador con 4 días de antelación a saber su horario 
concreto exprese su imposibilidad de trabajar en determinado día.
“Ahora es que se estaba intentando ajustar las 47 horas justas [al mes], porque... como 
no hay mucha faena, pero ahora en Navidad igual hacemos más horas. (...) En Agosto, 
por ejemplo, hicimos más horas, en Agosto hicimos unas 60 o por ahí. Trabajábamos 
todos los días.” (III.4.t)
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“Ayer, por ejemplo el otro día estuve de 8 a 10 [de la noche] (...) a veces te dicen... vas 
a las 8 y a las 9 te mandan a casa, porque no hay... a veces te tiran antes, como 
decimos nosotros, te mandan a casa y eso. Y luego esta el que se queda a cerrar, todos 
los días hay alguien que se queda hasta la 1 [de la noche], es el que limpia, el que 
recoge y eso, cada uno va y cuando se acaba se vuelve a empezar otra vez, de normal 
son 2 veces al mes, más o menos, conforme te toca.” (III.4.t)
“El horario te lo ponen el domingo para toda la semana, te ponen... no sé, por la noche 
algún día entre semana y luego el fin de semana por la noche o a mediodía.”
¿Los dos días del fin de semana?
“Sí, a veces libras, pocas, pero libras, pero igual yo que sé, sales a las 10 y tampoco...” 
¿El domingo te enteras de los que vas a hacer el lunes?
“El lunes y toda la semana, así tú luego puedes cambiar horarios. Tú haces una... 
instancia y la firmas tú, y cambias el tumo con otra, (...) tú tienes que cambiar el tumo si 
tiene las mismas horas que tú y todo. Y luego te lo firma la encargada y ya está.” 
¿Normalmente estás 2 horas en la tienda?
“Sí, 2 horas, 2 horas y media. La media hora sí, te pagan hasta media, por ejemplo si 
sales a menos cuarto no te pagan. De normal, si te ponen el horario te ponen hasta en 
punto o hasta y media, y si por ejemplo te ponía las 10 y media y si no hay faena te 
intentan mandar a casa a las 10. (...)
Sí hay veces que te han llamado por la tarde: “Ay, vente esta noche que tal no ha 
venido, que ahora hay más faena”. A veces también somos demasiada gente para la 
faena que hay y te vas chocando por allí. A mí me ha pasado una vez sólo, pero claro 
eso tú ya, si puedes vas y sino se buscan a otra, porque ya no está en tu horario, tú ya 
tienes el horario, no es tu obligación ir. No te tienen que decir nada.”
¿ Y la gente va?
“Sí, la gente va, normalmente es por allí, son, ¿sabes? Se han hecho todos amigos y no 
sé...”
¿Tienes tus amigos?
“Sí, y luego sales y... tenemos una cena ahora que van todos, nos la paga el jefe y nos 
vamos todos, la jefa, los encargados...
(...) Allí tenemos un panel que es donde hacemos los cambios de tumo, ponen los 
horarios y... hasta, o sea el horario te lo dan el domingo, pues hasta ese miércoles tienes 
para pedir la disponibilidad de la semana siguiente [los días que no puedes]. De 
normal sí que lo respetan porque claro a veces tienes exámenes o tienes que quedarte a 
estudiar o tienes una boda o algo. (...) Luego cada 3 meses tienes una semana de 
vacaciones.” (III.4.t)
“A veces no trabajas en toda la semana, lo que pasa es que el sábado trabajas a mediodía 
y por la noche y el domingo también.” (III.4.t)
El pago de estas horas de trabajo extras depende de empresas; hay empresas - 
como la anterior- que pagan fracciones de hora -aunque por supuesto no tiene la 
consideración ni el plus de hora extraordinaria-, y empresas que exigen esta 
disponibilidad y no pagan estas horas adicionales.
“Si se Ies cambia de local [a los trabajadores a TP] tampoco pasa nada, como están 
todos [los locales] muy cerca unos de otros no les altera demasiado su ritmo. Si se 
alargan las horas, pues sí, se queman, porque a lo mejor algunas se pagan pero no 
hay costumbre de pagar horas extras. (...) Si fueran pagadas [las horas extras] se
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reducirían muchos problemas; y aun así hay personas que no les vendría bien porque a 
lo mejor sí que tienen el tiempo justo o tienen obligaciones familiares. Sobre todo les 
castiga muchísimo las reuniones.” (III.5)
Las siguientes citas corresponden a la disponibilidad que se busca de los 
trabajadores a TP en los servicios telefónicos, tanto de atención al cliente como de 
telemarketing.
“Entonces lo que hemos decidido es tener también un equipito de... creo que son 8 
personas, 8 o 10 personas que lo que hacen es ir pues... adecuándose a esos momentos 
de... mira esta semana va a ser el lunes por la tarde y la semana que viene puede ser 
el miércoles a mediodía, (...) entonces sabemos que en esos momentos vamos a tener 
que apoyar, entonces son esas personas las que tienen obligación, 4 horas necesito de ti, 
son 4 horas pero este día, este día y este día.” (IV. 1)
“Nuestro proceso de formación en técnicos de atención al cliente es costoso, tanto en 
tiempo como en dinero, porque es un proceso largo, vienen formadores externos, 
depende de Madrid, entonces hay una inversión muy gorda con lo cual estas personas 
que por muy a tiempo parcial que estén tienen que saber hacer lo mismo que las que 
estén a tiempo completo, pues es un riesgo. Es decir, evidentemente... sus condiciones 
no son igual de cómodas que las otras porque aparte de que bueno pues trabajan 
menos horas y por consiguiente tienen menos dinero encima los horarios 
consideramos que son variables, es decir intentamos que con la mayor anticipación 
posible poder decirles cual va a ser su tumo la semana que viene o al mes. Entonces 
pues es más difícil mantener ciertos grupos, quieras que no pues es un tema fastidiado. 
Bambando, siempre van bambando: “oye que vas a hacer durante estas 3 semanas, pues 
no lo sé porque como no sé que tumo me va a tocar, si de mañana o de tarde, a las 2 o a 
las 8 de la noche”. Entonces el reto es conseguir que la inversión que hacemos en 
formación y en coste de selección de estas personas nos sea rentable, es decir que no se 
nos vayan al cabo de 10 días porque están hasta las narices de ir bambando de un lado 
a otro.” (IV. 1)
¿Todos los trabajadores a tiempo parcial tienen turnos de 4 horas?
“Hombre, una norma de 4, o sea también lo que se hace es garantizar un mínimo de 80 
horas al mes, se le dice: “Oye mira tú trabajas como mínimo 80 horas al mes para que 
sepas que, ten un dinero mínimo garantizado y que menos de eso no vas a ganar porque 
no vas a trabajar menos. Pero mínimo, es decir en un momento dado si hay bacalao pues 
no son 4, son 7, o son 6, o son las que sean. Pero eh con esa, 80, como norma de 
referencia.”
¿ Y esta disponibilidad de ellos a incrementar el número de horas es una de las cosas 
que se pactan previamente?
“Efectivamente. Tú tienes que tener eso [su disponibilidad] claro cuando los estas 
seleccionando: “Oye tú estas dispuesto a trabajar en este régimen pero teniendo en 
cuenta que si en un momento dado hace falta doblar se dobla [se multiplican por dos las 
horas].” (IV. 1)
“Yo entiendo que si una persona tiene un contrato de 4 horas y tiene interés; en una hora 
determinada que no entra dentro de su trabajo el que tiene que hacer una llamada, pues 
si esa persona es responsable dirá yo vamos esa llamada la hago, o vengo aquí o la hago 
desde mi casa. Nosotras buscamos gente así, ¡que ya no hay! ¿Sabes?.” (IV.3)
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“Resulta que cuando le dices [a un trabajador con tumo de tarde] pásate por la mañana: 
“No es que yo no puedo”, Excusas ¿no? Siempre tienen... [excusas]” (IV.5)
Una práctica que al parecer está bastante extendida es aprovechar el 
desconocimiento y la posición de mínima fuerza negociadora del trabajador/a para 
hacerle firmar en el contrato cláusulas que incrementan su disponibilidad por parte de la 
empresa.
“El convenio colectivo de grandes almacenes refleja que un trabajador por ejemplo no 
puede trabajar los domingos, ¿Qué ocurre? Que nosotros le hacemos firmar una 
cláusula en la cual se compromete a trabajar su jomada de lunes a domingo, y como el 
derecho particular prima al derecho general en lo que se refiere a un contrato particular 
no a los beneficios, pues el trabajador tiene que decidir si lo quiere o no lo quiere. El 
trabajador por lo general tiene bastante desinformación de lo que es el convenio. Qué 
podía ocurrir, que un trabajador muy bueno, con conocimientos de convenio pudiera ir a 
una entrevista y decir: (...) No yo conozco el convenio y sé, yo quiero que me hagan un 
contrato de lunes a sábado porque tengo el derecho social a que no me hagan contrato el 
domingo. Tiene el riesgo de perder el trabajo, solamente en caso de que fuera muy, muy 
necesario, y cada vez la palabra nadie es imprescindible es cierta, la empresa pasaría por 
el aro. (...) Pero es curioso, tú tienes una libertad absoluta de contratar y aumentar 
cláusulas como: “El trabajador se compromete a trabajar el día de Navidad y el día de 
fin de año”, “El trabajador se comprométe a trabajar después de su tiempo de 
bocadillo”, “El trabajador se compromete a trabajar de lunes a domingo”(...). Pero es 
que así está el mercado actual, hay mucho paro, cada vez la gente está más formada y la 
gente, tristemente o no, tiene que limitar sus derechos.” (1.3)
“Nosotros lo que ponemos son unas cláusulas adicionales en el contrato a nivel de... en 
el contrato de personal, es decir nosotros les ponemos por ejemplo que tienen 
obligación, o sea cobrarán por las horas trabajadas, es decir aunque tengan contratadas 
48 horas, hay veces que a lo mejor ellos, o bien por disposición o por no disposición, no 
pueden cubrir las horas, entonces lo que se les mete es una cláusula para eso. 
Luego tienen otra cláusula que es el tema de los horarios, o sea de tal hora a tal hora van 
a estar trabajando, nunca se puede poner exactamente, porque no se sabe nunca la 
disponibilidad que vas a tener en ese momento ni... Y a lo mejor en invierno te viene la 
faena a una hora y en verano te viene a otra, luego en Fallas te vienen a una hora, en 
Navidades te viene a otra. Entonces claro, se dejan unas horquillas en las cuales tú 
puedas... pero sí que pones los horarios, sí que pones por ejemplo, que diría yo, de 1 de 
la tarde a 3 de la tarde. En esa horquilla de horario hay un trabajador pero puede trabajar 
hasta las 4, aunque venga a la 1, ¿me entiendes?, luego, pero no pasa de las 4 tampoco, 
no es que digas yo pongo un horario y va a estar trabajando 7 horas (...).
Que nosotros por eso nos basamos todos en... que nos interesa que todos tengan esa 
disponibilidad de trabajar unas cuantas horas más.” (III. 1)
“¿Flexibilidad? Bueno pues el jugar con, eh, esos posibles horarios, posibles tumos. De 
hecho en los contratos la gente, o sea, a todos, se les establece una especie de cláusula 
adicional. Eh... se les puede dar un horario orientativo, por decirlo de alguna manera 
(...) una determinada persona trabaja de lunes a domingo con dos días de descanso 
semanal cuyo horario será de veinte a veintitrés horas, por ejemplo, distribuidas de la 
siguiente manera. Siempre se añade a eso, eh... que el planning o dicho horario semanal
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podrá cambiar por las circunstancias del trabajo en sí. Evidentemente es así, o sea, 
existe flexibilidad en ese sentido, igual que existe una flexibilidad a la hora de ocupar 
tanto una zona de trabajo como otra, esa persona es flexible en tanto en cuanto la vas a 
poder utilizar para estar en la caja como para estar en el salón.” (III.3)
En el sector de limpieza, en la empresa II. 1.1 se contesta que hay muy pocos 
cambios de jomada laboral, o mejor dicho de las horas de trabajo que constituyen el 
grueso de la jomada de trabajo, lo que sí que hay son ampliaciones de jomada en 
determinados momentos para hacer algunas horas más que al cabo de un tiempo pueden 
desaparecer. Con lo que volvemos a encontramos es con los tiempos de espera y los 
tiempos de transporte no remunerados.
“Lo normal es una persona que trabaja de 2 a 6, mira pues luego de 6 a 7 se desplaza a 
ese sitio y hace este servicio pues de 7 a 8, y entonces completamos la jomada.” (II.2)
Aparte de las variaciones de jomada también hay variaciones más duraderas 
asociadas no con la necesidad inmediata sino con cambios estructurales en la demanda 
del cliente o con cambios estacionales. En este último caso es de destacar que la 
coincidencia del periodo de vacaciones de los estudiantes con una época en que se 
incrementa la demanda de servicios en las zonas turísticas provoca que ciertos 
trabajadores a TP incrementen su jomada durante este periodo para volver a reducirla 
pasado el mismo.
“Ejemplo típico que se da es: “no me puedo gastar tanto dinero en limpieza, pues hay 
que reducir la jomada” (...) [los trabajadores] llegan a un acuerdo porque saben que 
es la única forma y si no se van a la calle. (...) Eso es nuestro concepto de 
flexibilidad, en definitiva flexibilidad es adaptamos a lo que nos pide el cliente.” (II.2)
“Ya te digo recurrimos al tiempo completo al mercado, contratación directa a tiempo 
completo, pero intentamos primero cubrir con gente más experta más experimentada 
que la tenemos ya, y que está trabajando a tiempo parcial, y lo que podemos hacer es 
que en determinadas épocas del año pues subir de horas.” (1.2)
“También hay muchos casos en los que estudiantes se pasan todo el año, desde 
septiembre hasta julio, eh, por ejemplo, con contratos de fines de semana, quince, 
dieciocho horas y luego en verano les interesan estar dos o tres meses a jomada 
completa. También se les hace. (...) Pero es que les interesa a los directores. También 
tienen a una persona de la que pueden disponer en verano (...) julio, agosto y septiembre 
pues hace falta gente, ampliar esos contratos y siempre están ahí esas personas que 
además de ser veteranas pues les interesa ampliar a cuarenta, o a treinta y cinco horas.”
(III.3)
Dos empresas de distribución comercial coinciden en señalar que el último 
cambio legislativo referente al trabajo a TP ha supuesto una limitación a la variabilidad 
de las horas y a la disponibilidd que pueden obtener de sus trabajadores a TP.
¿Son variables las horas de un trabajador a tiempo parcial?
“Pues sí, aunque poco a poco pues nos han ido reduciendo la... No la flexibilidad, si no 
las posibilidades con los tiempos parciales. Ha habido un nuevo modelo de contrato a 
tiempo parcial que pone excesivas limitaciones.” (1.2)
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¿Hay límites a la disponibilidad de los trabajadores a tiempo parcial?
“Hombre por un lado la propia normativa laboral pone limitaciones, es decir un 
trabajador no puede estar cambiando de horario a tiempo parcial cada semana eh, no lo 
permite hasta cierto punto, eh, y bueno la política interna nuestra tampoco «es estar 
cambiando continuamente horarios al personal. El personal entra con un horario, es el 
que estipula su contrato y es el que debe de cumplir, y eso lo que exige es ser muy 
ajustados en lo que es la definición inicial de ese propio horario del trabajador. Puede 
haber situaciones puntuales en las que el trabajador pues esté de acuerdo en hacer algún 
cambio horario, pero esos cambios se tienen que ajustar a lo que exige la propia 
legislación laboral. Insisto en que se ha endurecido para lo que serían nuestras propias 
necesidades, se ha endurecido con los cambios que se han producido este último año.”
(1.5)
Antes de terminar con el apartado de flexibilidad comentar que la flexibilidad 
también es entendida como polivalencia de la fuerza de trabajo, es decir la posibilidad 
de que los trabajadores ocupen distintos puestos o zonas de trabajo. Sin embargo, al no 
constituir la polivalencia una razón de por qué se utiliza el trabajo a TP esta cuestión 
será abordada dentro del bloque 6 Dimensiones laborales del trabajo a tiempo parcial.
4.2 PRODUCTIVIDAD DE LOS TRABAJADORES A TIEMPO PARCIAL
El mayor rendimiento laboral que se obtiene de los trabajadores a TP es una de 
las principales razones para su uso por parte de las empresas. Este motivo para contratar 
trabajadores a TP tiene un peso determinante en las empresas de restauración de comida 
rápida y de telemarketing.
¿Cuál es la razón para el uso del tiempo parcial?
“Conseguir el mayor rendimiento al menor coste. (...)
Los trabajadores a tiempo parcial tienen un cien por cien de productividad durante su 
horario de trabajo, su productividad es superior a la de los trabajadores a tiempo 
completo. (...)
La ventaja [del trabajo a TP es] el mayor rendimiento, el inconveniente la dificultad de 
contratación, de cubrir los puestos a tiempo parcial.” (III.2)
“Pensamos que una persona a tiempo parcial siempre rinde más, en el tema del 
teléfono que es todo el santo día hacer llamadas, que a jomada completa, (...)” (IV.3)
Vamos a ver con detenimiento por qué y cómo las empresas obtienen esta mayor 
productividad de los trabajadores a tiempo parcial.
“Puede ser, es evidente [que los trabajadores a TP vienen más frescos], yo creo que 
cuando estás 6 horas, el tiempo completo, o distribución irregulada a lo mejor hacen un 
día 8 horas, pues 8 horas de trabajo es muy cansado, 8 horas de pie, de trabajador en 
tienda, cuando estás 8 horas de pie atendiendo al público, la cabeza hay veces que se te 
complica de forma exagerada. Aquí hay políticas también muy comerciales, muy de 
cliente, muy de marketing de clientes, (...) y cuando llevas 8 horas y estás cargado, un 
día fuerte de trabajo, hay veces que puedes llegar a tener mala cara, entonces la frescura 
mental del trabajador a tiempo parcial, pues facilita mucho el trato y facilita mucho.
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(...) en una tienda... de cara al público, sacando mercancías del almacén y tal es muy 
cansado, muy cansado, lo mismo que una cajera que lleva 6 horas sentada, es cansado, 
pasando productos todo el rato. El tiempo parcial evidentemente tiene menos 
cansancio.” (1.2)
“(...) el trabajador [a tiempo parcial] rinde mucho más, de media rinde mucho más...”
(1.3)
“(•••) pido [trabajadores de] 5 horas porque además el trabajo de 5 horas me va a 
permitir, aparte de un ahorro, nosotros ya estamos viendo que un trabajador a partir, en 
ciertos trabajos, a partir de ciertas horas ya no es rentable, dices tú no hay reglas de tres, 
tú tienes picos y tú lo sabes lo que es la jomada: al principio se va calentando, máxima 
productividad, menos, menos, después de comer menos y a partir de la hora de comer 
prácticamente nada. (...)
Mucho más productivo un trabajador a tiempo parcial. Y la empresa tiende a eso, más 
cabezas, menos horas [por persona], igual tiempo, menos cansancio y más producción.”
(1.3)
“(—) una persona que trabaja a tiempo parcial puede disfrutar de... lo que se debería de 
pensar también, disfrutar de su tiempo libre, en su casa, con su familia, con lo cual el 
tiempo que realmente está trabajando, lo trabaja al cien por cien.” (1.4)
En trabajos repetitivos el empleo a TP permite intensificar el ritmo de trabajo 
hasta el límite en que el trabajador necesariamente, por fatiga, cansancio o aburrimiento, 
reduce ese ritmo de producción.
“La jomada parcial, como te decía antes, como viene solo 3 horas, esas 3 horas las 
hace más rentables que la jomada completa que está 8 horas y deja pasar el tiempo 
mas... o sea, la persona que viene de 5 a 8, sólo está 3 horas, viene fresca de casa o de 
donde venga, y viene dedicada a eso; habrá alguna a lo mejor alguna persona que... pero 
en líneas generales creo que son más rentables las jornadas parciales, a nivel, por 
hora, que las jornadas completas.
Por eso, porque vienen de hacer otra cosa completamente diferente y eso es básico y... y 
porque la jomada completa eh, también creo que son demasiadas horas dedicándose a 
una misma cosa y siempre buscan un momento de relax, eh, hay 10 o 12 minutos de...”
(1.4)
“Eso también más o menos lo tenemos medido y te digo que es casi mayor la 
productividad de las personas que están a tiempo parcial que las que están a tiempo 
completo, precisamente yo creo que por la especificación de su trabajo y por la 
especialización del trabajo. Hay muchas veces que el tener mas de una responsabilidad 
diluye la eficacia en el trabajo y las personas que vienen con un tiempo parcial para 
hacer un trabajo específico, vienen con las ideas como mucho más claras y le sacan 
como más resultado. (...)
Lo peor que puede pasar en este trabajo precisamente es la monotonía, si una persona 
cae en la monotonía deja de rendir mucho. Y eso le ocurre más a las personas que se 
quedan a jomada completa que a las personas que vienen con trabajo temporal y con 
trabajo [a tiempo] parcial. (...)
Efectivamente, vienen más frescas, vienen con una mentalidad mucho más abierta, 
vienen como muy centrados en su trabajo, rinden, hacen su trabajo, (...) ese tipo de
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personas [personal a TP] son mucho más válidas que una persona que se queda como 
más en la rutina, y a esta hora me toca hacer esto, a esta hora esto.” (1.7)
“Entonces dices: ¿por qué están los contratos a tiempo parcial? Porque lo requieren las 
necesidades. Y luego lo otro que te decía: el trabajo de limpieza es muy duro para 
aguantar 8 horas seguidas, es muy duro porque son 8 horas haciendo un ejercicio 
físico.
Fundamentalmente es porque el trabajo lo requiere así y además se está comprobando 
que la gente también rinde más. La gente que a lo mejor tiene unas horas por la 
mañana y luego por la tarde también, está mucho más cansada que la gente que 
solamente tiene a lo mejor las 5 horas, Las encargadas lo suelen notar, que la que viene 
fresca de casa, sin haber tenido que trabajar, que no ha tenido nada por la mañana, se le 
nota que va mucho más ligera, tal. La que ya llega de la mañana de trabajar, ha comido 
y ha vuelto otra vez a trabajar, a esa persona, dicen [las encargadas] que su nivel de 
rendimiento es mucho más bajo.” (II. 1.1)
“Porque [las trabajadoras a TP] rinden más, entonces el rendimiento si te compensa, 
porque la gente no esté trabajando y hecha polvo. (...)
Mas o menos te lo comentan las encargadas, no es que la tengas medida [la 
productividad] ni que hayas hecho un estudio de decir pues mira la productividad es 
tanto más elevada, pues muy bien. Si no la misma gente te dice: es que la gente [de 
tiempo completo] está cansada. (...) lo vas notando, el no hacer el trabajo así con 
energía y tal, si no “es que ya no puedo más” “es que...”.” (II. 1.1)
“Sí, sí que varía [la productividad en función de las horas], un trabajador no trabaja lo 
mismo de 9 a 10, que trabajan ya desde las 10 hasta las 12, los chavales ahí bajan 
mucho su productividad, porque están cansados (...) de 11 de la noche a 12 de la noche 
ya los notas más cansados.” (III. 1)
A continuación aparecen 2 citas sobre el rendimiento laboral pero desde la 
perspectiva de una trabajadora de una cadena de restauración de comida rápida.
“El ritmo de trabajo es estresante, estás dos horas pero... [no paras]” (III.4.t)
¿Cuál es el mayor inconveniente?
“El sueldo y que te exigen mucho, que va todo relacionado, que te exigen mucho, qué 
es lo que te pagan y todo. Y que... siempre están “que no sé qué”, que te presionan 
bastante. (...) Lo demás está bien, porque allí con los compañeros y todo, nosotros 
salimos de allí y nos quedamos allí [en el restaurante] a cenar y todo.” (III.4.t)
En los servicios telefónicos en los que el trabajador es el emisor de las llamadas, 
básicamente telemarketing, es clara la utilización del trabajo a tiempo parcial por la 
mayor productividad que se obtiene y en alguna de estas empresas la cuestión ya no es 
tanto jomadas de tiempo parcial versus tiempo completo, sino dentro del tiempo parcial 
entre trabajar más horas o menos horas.
“(...) con el telefónico [encuestas telefónicas], que ahí sí que tengo que hacer tumos de 
4... 6 horas como mucho, porque a veces ellas, las que ya llevan mucho... tienen 
práctica y tal, te van señalando la jornada. Me tienen impresionada a mí y les digo: 
“No podéis estar tantas horas porque... es que más de 4 o 5 horas al teléfono es una
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barbaridad, te cansas mucho”. Ahora que ya te digo, que algunas quieren estar: “ya que 
estamos aquí, es que ya nos viene mejor 6 horas”. Bueno pues entonces hacen 6 horas. 
Pero en teoría son los tumos de 4 horas, 4, 4, y 4, de 10 de la mañana a 10 de la noche. 
(...) Claro, es para evitar que lo hagan mal por un poco el cansancio ¿no?, pero ya te 
digo si son buenas encuestadoras sí que pueden estar y suelen estar 6 horas.” (IV.2)
“Una persona 4 horas no está tan cansada como si está 8 horas. Por ejemplo lo 
tenemos aquí comprobado, a lo mejor hay personas que tienen un contrato de 5 horas y 
hacen más que una persona que estaba 8 horas. Se supone que es porque está más 
fresca, menos cansada, por eso lo hacemos.”
¿Entonces, hay una clara diferencia de rendimientos?
“Sí. Rinde más, y además nosotras lo tenemos comprobado, una persona a tiempo 
parcial que a jomada completa, Pero también tenemos que tener a jomada completa y 
por eso los tenemos.” (IV.3)
¿ Y entre los que hacen menos horas y  los que hacen más horas se notan diferencias de 
productividad?
“Sí, sí, los que hacen menos horas salen más rentables que los que hacen más horas, es 
lo que te he dicho antes, (...) es lo que ya te he explicado, tiene 5 horas, sabe que tiene 
que hacer su trabajo en 5 horas, y antes esa hora... pues ya sabes, al cigarrete. (...) Los 
que hacen 2 horas rinden mucho más que los que hacen 4 horas, muchísimo más. (...) 
porque llegan y saben que tienen 2 horas y dicen: 2 horas de trabajo, las hace, 
arregladito y te vas a casa. Sin embargo, si sabes que tienes 4 horas pues lo vas dejando, 
ya lo haré, ya lo haré en media hora. (...) la de 4 piensa que tiene mucho más tiempo 
para terminar la faena, igual la de 6 y ya no te hablo de las de 8 [horas diarias] que 
dicen: bueno ya 16 haré por la tarde, ¿sabes? Ellas se sientan hacen su trabajo en 2 horas 
y ya está.”
¿Pero por qué con menos horas son más productivos?
“Porque no están tan cansados como los que están 4 horas, y en 2 horas a lo mejor 
descansas pues a la hora 10 minutos y a la hora siguiente tú ya te tienes que ir. Te das 
más prisa para terminar. Sin embargo, si tienes más tiempo pues ya sabes lo que pasa.”
¿ Y pensáis reformular las jornadas que tenéis a más grupos de 2 horas o de 3 horas? 
“No, lo ideal son 4, 5 horas. Sobre todo porque hay que hacer mucha faena. Lo que pasa 
es que como hay personas que desde, casi desde un principio, o bien por necesidades 
nuestras o bien por necesidades de ellas se les ha hecho un contrato de 8 horas, tú lo que 
no quieres ahora es como si fuera, sabes, tipo castigo reducir a menos horas, cuando a 
nosotras realmente nos sería mucho más rentable, mucho más económico. Y por eso 
mantenemos a esa gente que desde un principio ha tenido contrato de 8 horas.” (IV.3)
“El tiempo parcial es un requisito imprescindible, la gente se quema más de 4 horas, es 
imposible, no puede estar más de 4 horas al teléfono, baja muchísimo de rendimiento, es 
muy estresante. Además se funciona con objetivos muy fuertes y es mucha presión.” 
(IV.4)
“Tenemos 2 tumos [de trabajadores], uno por la tarde y otro de mañana, el de por la 
mañana es de 5 horas, es de 9 a 2, y el de por la tarde de 4 horas, de 3 y media a 7 y 
media.”
¿Por qué elegís trabajadores a tiempo parcial?
“¿Por qué no utilizamos solamente un tumo [de 8 horas]? Hombre, el mundo comercial 
es un mundo... de mucha exigencia, de mucha competitividad y... aquí a la gente se le
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exige, se le exige mucho. Entonces 5 horas de trabajo consideramos que... se puede 
sacar el rendimiento que se busca de una persona. Tener una persona a doble tumo 
[TC] exige de esa persona pues mucha dedicación, mucha entrega, mucho compromiso 
a la empresa y luego que te rinda. Si esa persona te quiere trabajar a doble turno, 
primero que quiera eh... pues es porque quiere ganar más dinero. Y luego tú también, si 
tú accedes a que esa persona esté a doble tumo es porque tú crees que esa persona no se 
te va a quemar, quemar entre comillas. (...) Todo el mundo pasa por momentos de 
inseguridad etcétera, eh pues por desconfiar del producto [que promociona], esto y lo 
otro, entonces corres el riesgo de que la persona se te pueda quemar, entonces... o sea 
estar al teléfono exige mucha concentración. (...) aquí no [hay parones], aquí es que es 5 
horas, una persona, una detrás de otra, una detrás de otra, una detrás de otra.” (IV.5)
¿Utilizáis el tiempo parcial por menos cansancio y  menos desgaste [de los 
trabajadores]?
“Sí, correcto. Aquí es... Esto es una empresa que... en definitiva lo que se busca son los 
resultados. Objetivos, resultados, cifras. Entonces claro aquí se ha llegado a la 
conclusión de que una persona a un tumo te rinde más que estando a dos [TC]. Se ha 
dado el caso de gente que a lo mejor lo has tenido a doble tumo y te vende igual que a 
un tumo solo, entonces ¿Tú que haces? Por ahorrar costes de sueldo y sacar el mayor 
rendimiento a esa persona lo coges solamente en un turno [de 5 o 4 horas diarias]. (...) 
[porque] consideramos que toda persona tiene un límite, (...)” (IV.5)
A continuación aparecen extractos de entrevistas en los cuales los responsables 
de personal de dos empresas introducen interesantes matizaciones a esta mayor 
productividad de los trabajadores a TP. En el primero de los casos sí que se tiene en 
cuenta el cansancio de los trabajadores para la utilización de trabajadores a TP, de 
hecho tienen turnos de 5 horas, pero comenta que cuando se lleva al extremo con turnos 
de muy pocas horas, puede verse compensada por otros factores como el parón en “la 
cadena de producción” que supone la reorganización del trabajo al cambiar el personal. 
Esta circunstancia entendemos que es una razón que puede apoyar el no estar 
cambiando constantemente el personal, es decir tener tumos muy cortos, dado que 
efectivamente se rompe el ritmo de producción, pero pensamos que no debería afectar al 
uso o no de trabajadores a TP puesto que también se afirma que existe una rotación de 
los trabajadores por distintos puestos cuando éstos- están cansados produciéndose la 
misma reorganización del trabajo que si entrase personal distinto. En el segundo caso se 
cuestiona directamente la mayor productividad de los trabajadores a tiempo parcial ya 
que en determinados puestos hay factores que pueden compensar este menor cansancio 
o fatiga como una menor motivación de estos trabajadores, claramente entendible dadas 
sus condiciones de empleo.
“Vamos a ver. La productividad es distinta, es decir, tú no puedes hacer que una 
persona rinda lo mismo si ha entrado a las dos de la tarde y son las tres que si ha entrado 
a las dos de la tarde y son las once de la noche o las doce, porque sí. Una persona que 
lleva siete, ocho, nueve horas evidentemente va a bajar su ritmo de producción, y más si 
ha trabajado el día de antes y el día de antes [trabajador a TC], (...) Evidentemente la 
productividad baja.
Por otro lado también es cierto que eso se sacrifica por parte de... los directores piensan 
que tampoco es bueno (...). No es bueno que entren tumos constantemente, (...) rompes 
un poquito ese ritmo de trabajo. Rompes ese compás que llevan, el dinamismo del 
que hablábamos antes, esa cadena. (...)
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Entonces claro, es lo que te comento sacrificar una cosa por otra. (...) Tú puedes tener 
un sábado desde las ocho de la mañana hasta la una de la madrugada que se cierra el 
local, te pasan treinta personas por allí, pero imagínate el trastorno que supone eso. (...) 
Es decir que en cuanto a que disminuya la productividad si los tienes [muchas] horas 
trabajando evidentemente la productividad va a descender todavía más. Pero si también, 
pues bueno, sacrificar eso a lo mejor por un mayor ritmo de trabajo o una mayor 
compaginación a la hora de estar, si son menos personas que si son más.
(...) la cocina agota y el salón también pero en la caja es mortal. O sea, mentalmente te 
agota muchísimo, entonces existe esa rotación de puestos constante, no a todas horas 
porque tampoco tendría sentido entonces estaríamos en las mismas: se perdería el 
dinamismo y la cadena de trabajo.” (III.3)
“Nosotros no hemos llegado a esos niveles de controles de productividad, es decir, si un 
tiempo parcial vende más o vende menos que una persona a jomada completa, (...) un 
trabajador a tiempo parcial está más descansado que un trabajador a jomada completa, 
pues a lo mejor sí, pero a lo mejor en casos puntuales está más desmotivado que uno 
que está a jomada completa. (...)
No, no van por ahí nuestras necesidades de contratar a personas a tiempo parcial, 
nuestras necesidades -como te he dicho- de contratar a personas a tiempo parcial no es 
porque efectivamente sean más productivas o menos productivas, desde el punto de 
vista de que estén más descansados o menos descansados, va por otros derroteros, va 
más por esa cuestión de que nuestra producción, entendiendo por producción nuestras 
ventas, se concentran en determinados momentos, y va por otro lado a la amplitud 
de horarios comerciales que te impide pues que con personas a jomada completa, 
manteniendo los gastos en personal, cubrir esa sección o ese centro todas las horas del 
día.” (1.5)
Por último aparecen dos citas, en la primera la responsable de personal afirma 
que en su empresa tienen una mayor productividad los trabajadores a TC que los que 
están a TP, relacionándolo con la mayor experiencia de los primeros y la mayor 
temporalidad de los últimos. La segunda empresa dado el escaso tiempo que llevan los 
trabajadores a TP todavía no lo tiene medido, pero el responsable de personal 
entrevistado se inclina a pensar que en la medida que los trabajadores a TP tengan más 
experiencia se igualarán sus productividades a las de los trabajadores a TC.
“Se puede decir que los que están a jomada completa producen más [por hora] por la 
práctica, (...) Sí, que la experiencia pues hace maestros pero simplemente por el tiempo 
que llevan.” (III.5)
¿Hay diferencias de productividad de los trabajadores a tiempo parcial frente a los de 
tiempo completo?
“Aun no me atrevo a decirte todavía el dato, en esto no me atrevo todavía. Me imagino 
que lo estarán midiendo. Todo eso lo estarán viendo muy de cerca las supervisoras. Pero 
yo creo que con el tiempo estará igualada (...)” (IV. 1)
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4.3 TRABAJADORES MÁS DEBILES O VULNERABLES
Los empleados a TP suelen pertenecer a colectivos más débiles desde un punto 
de vista laboral o más vulnerable socialmente, con menor capacidad y recursos de 
negociación y menores oportunidades de empleo.
Un aspecto a destacar es el papel que juega en el esfuerzo y dedicación del 
trabajador la posibilidad de ascender, que es utilizada como reclamo por parte de la 
empresa. Al mismo tiempo el menor absentismo al que se hace referencia en los 
extractos de entrevistas se deberá lógicamente no a que enferman menos sino a que su 
posición de debilidad no les permite ejercer sus derechos.
“Yo creo que una de las razones mayores [para utilizar trabajadores a TP] es por 
minimizar los grandes costes en absentismo por enfermedad, por horas sindicales y por 
todo tipo de causas, hay muchas causas. Entonces se pierde muchísimo dinero por todo 
tipo de absentismo, muchísimas horas de muchísimos trabajadores.” (1.3)
“Yo siempre les digo [a los trabajadores a TP]: “si os dejáis un poco la piel tenéis la 
posibilidad de...”. Quiero decir, yo creo que mira mucho más las horas un trabajador a 
tiempo total que un trabajador a tiempo parcial, mira más el reloj, mira más el hacer 
menos horas, pero bueno esa es una valoración personal.” (1.3)
“Se les deja muy claro cuales son sus obligaciones y cuales son las nuestras... y ellos 
tienen muy claro que si sus obligaciones no las cumplen podemos perfectamente tirarlos 
a la calle o sea tenemos armas para... si ya no tirarlos a la calle suspenderlos de empleo 
y sueldo; y una suspensión de empleo y sueldo puede ser incluso de su duración de 
contrato, dependiendo de su actitud en la empresa. Pero te puedo decir que podemos 
hablar de un 10%, un 8% la cantidad de gente que te puede dar problemas, que antes 
que te dé problemas se va. Porque los puedes putear, o sea los puedes putear aquí dentro 
de mil maneras, teniéndolos todo el día fregando por ejemplo, porque nosotros -por 
ejemplo- un contrato de repartidor no quiere decir que sólo esté repartiendo, puede 
fregar, puede lavar, puede hacer lo que sea, no va a estar ahí dentro tocándose las 
narices, entonces perfectamente los puedes tener siempre fregando o excepto si hay 
algún reparto y porque los necesitas, entonces es muy fácil quemar a una persona en 
este sector. (...)
Nosotros lo que intentamos es que ellos estén a gusto porque si ellos están a gusto 
funciona todo mejor. Prácticamente no ha dado pie, antes se les ha invitado a que se 
fueran (...)” (III. 1)
El acceso a trabajadores más vulnerables, y débiles en términos de poder, se 
plasma de forma muy explícita en la expresión “echar mano del colectivo femenino”. 
Mediante el diseño de puestos a TP se accede a un colectivo ‘cautivo’, en la medida que 
no tiene muchas más alternativas laborales. Esto permite a la empresa aplicar en los 
puestos a TP unas peores condiciones de empleo y trabajo que las habituales, dando 
lugar al paquete que supone un empleo a TP -menos horas y condiciones más precarias- 
. En el apartado 6.4 Colectivos a utilizar se profundiza en estas cuestiones .
“Pero fundamentalmente las razones [para el uso del trabajo a TP] son las que te he 
dicho antes, resumiendo sería: La propia distribución del negocio, de lo que es las 
ventas, y luego pues fundamentalmente el echar mano de un colectivo femenino en el
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cual pues hay una cierta demanda de trabajo a tiempo parcial, que a nosotros nos 
viene bien por otro lado, serían esas las principales razones.” (1.5)
“La limpieza es un trabajo que es una ayuda para las mujeres. Porque tenemos 15 o 
20 hombres que esos no están a jomada parcial, están a jomada completa. El hombre 
siempre está a jomada completa.” (II. 1.1)
“Tenemos muchas demandas, muchas peticiones, por suerte o por desgracia en nuestra 
actividad fundamental que es la de la limpieza constituye, por suerte o por desgracia, el 
único destino al que pueden llegar un colectivo muy concreto de trabajadores, 
normalmente mujeres, normalmente con muy poca preparación cultural o que se 
reincorporan al mercado de trabajo después de varios años de inactividad, por 
matrimonios y claro, o vuelven a trabajar cuando los hijos son mayores, o vuelven a 
trabajar porque se han separado, (...) y somos el destino, el único punto de destino, 
solemos tener muchísimas solicitudes y no hay problema.” (II.2)
“También trabajamos otros sectores donde hay tiempo parcial de menos horas. Y luego 
en el sector de ayuda a domicilio pues ahí estamos hablando de jomadas que oscilan 
entre las 25 y las 40 horas. La mayoría se encuentra en el umbral de 30 horas. (...) 25, 
30, 22, 27. Nos movemos en ese perfil. Pero también el colectivo que está 
desempeñando este trabajo es un colectivo muy definido, normalmente son mujeres 
con responsabilidades familiares, que considerando sus expectativas de trabajo con 
unas 65.000, 70.000 pesetas, pues tienen cubierto un nivel de subsistencia.” (II.2)
“(...) el grado de compromiso con el puesto de trabajo que nosotros obtenemos depende 
de las posibilidades, de la potencialidad de la persona en el mundo del trabajo, si 
nosotros tenemos a una persona que es auxiliar sanitario por ejemplo, haciendo la ayuda 
a domicilio, en el momento le sale algo que tenga que ver con hospitales pues se nos va, 
tenemos normalmente la persona joven, tenemos la señora mayor, no mayor, de 50 
años, y no tiene potencialidad porque no tiene a lo mejor estudios, o no tiene 
experiencia. Esa no se mueve, esa no se mueve de ahí porque no va a encontrar. Sí se 
tiene en cuenta [en la contratación], sobre todo al principio que estábamos 
inclinándonos por el colectivo de personas mayores porque había menos rotación.” 
(H.2)
“Actualmente todo el mundo estudia, todo el mundo pues aspira siempre a más, 
entonces es muy importante a la hora de seleccionar el personal ver las expectativas 
que cada persona tiene: si está estudiando, si no está estudiando, si es una ama de 
casa. Eso se valora mucho. ¿Por qué? Pues porque, por supuesto, esto en definitiva es 
venta. (...) Si esa persona no se siente valorada o no se siente que su trabajo pues... que 
esa persona es capaz de hacer algo más y realmente no se siente realizada en el 
trabajo, pues ¿qué ocurre? Que no te rinde... no te rinde, por un lado o por otro no te 
rinde. (...)
La gente que tenemos ahora no tiene un nivel de estudios muy alto, o sea la mayoría de 
ellos no ha llegado a la universidad, prácticamente el 10% ha hecho carrera 
universitaria, entonces, pero aquí la gente cuando llega a un nivel de COU ya se piensa 
que se lo sabe todo, que ha estudiado, que tiene estudios y que puede aspirar siempre 
a algo más. Entonces tampoco esto es un trabajo... bueno tampoco es un trabajo de 
jomada completa (...) y que te puedas mantener, comprarte un coche, comprarte una 
casa, ¿no? Lo que te decía antes, pues es un añadido de un sueldo, para añadir a una
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casa pues... Claro la gente le falta... No valora, no valora que esto es un trabajo de 
verdad ¿no? Entonces eso también es una explicación de que haya tanta rotación, la 
gente siempre busca algo más.” (IV.5)
¿Buscáis colectivos específicos: ‘amas de casa', estudiantes? ¿Os centráis en 
determinados colectivos porque pensáis que dan mejor resultado?
“Eh... De alguna manara. De alguna manera existen prejuicios o valoraciones sacadas 
también, no por mí mismo, sino valoraciones en general de la empresa a la hora de 
poder [tener] una buena selección de personal eh... por ejemplo... sectores que no... 
vamos que rechazamos, sectores de edad, por ejemplo pues gente muy joven no suele 
ser válida, (...) menores de 21, 22 te diría que no son válidos porque.,, sí, empieza con 
muchas ganas, con mucha fuerza pero... ves como que... les falta algo más. Cuando 
empiezan, muy bien, se les ve ya, son muy capaces y... les faltan más metas, algo más. 
Y luego hay otro sector que, por ejemplo, son los varones eh... a nivel de 30 años. Ahí 
también, no solemos coger ese tipo de personas, no porque no valgan, si no por lo 
mismo, por el tema de las expectativas. ¿Por qué? Por la estructura social de este país, 
eh... varón de más de 30 años, hombre eh... aquí ganar dinero se puede ganar dinero, 
ahora dar de comer a una familia con él... porque aquí solamente se trabaja un tumo, 5 
horas, (...) Por el contrato, el dinero que se puede sacar aquí pues no se puede mantener 
a una familia, es un sueldo añadido al de una familia. Entonces claro, una persona, un 
hombre de más de 30 años, se supone que ya tiene una familia, que está casado y... con 
el sueldo de aquí no le llega, no le daría, entonces eso de momento lo rechazamos 
porque vemos que no. (...) Esa persona, claro además es que ellos mismos te lo van 
diciendo: quieren trabajar a doble tumo, etc. etc. Y no, no, porque para trabajar a doble 
tumo preferimos que no. Entonces, por ejemplo, amas de casa, pues sí; suelen ser 
gente válida, y luego de la franja de 25 a 30 años, tanto hombres como mujeres 
también, porque suelen ser a lo mejor gente que está todavía estudiando o gente que 
luego por la tarde tiene otro trabajo o que suelen trabajar por la noche, o sea que tiene 
aparte de éste, tienen otro trabajo.” (IV.5)
“(...) ves que esa persona realmente necesita el trabajo o viene a probar, porque 
mucha gente que viene a la entrevista a ver que es, (...)
Hay gente que sí, realmente se compromete porque es el sueldo que lleva a casa, y eso 
lo notas, ves la gente que se moja y está toda la mañana, pim, pim, pim, a ver aquí, 
como cosacos, presentando, buscando como hacer un socio para llevarse su dinero a 
casa, llevarse sus incentivos, sus bonos, etc. Y eso lo ves. Ahora el que viene a cumplir 
también lo ves, entonces el que viene a cumplir... Y en definitiva porque pensamos que 
a la gente hay que estar achuchándola porque si no te van... se te confían, se te 
conforman.” (IV.5)
Aparte del colectivo de mujeres también son un colectivo-objetivo los jóvenes, 
básicamente porque son más vulnerables y debido a su escasez de recursos y capacidad 
de negociación -debilidad contractual- y a su falta de alternativas laborales la empresa 
los pueden manejar mejor. También se centran en los estudiantes debido a que sus 
estudios no les permiten trabajar a jomada completa y el vivir en casa de los padres 
actúa de “colchón” familiar que amortigua las condiciones laborales del paquete empleo 
a tiempo parcial.
“Nosotros queremos trabajadores que no nos den problemas, la gente de 30-35 
años, no es que no sirvan, es que no van con el estilo de la empresa. Entre los
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trabajadores de cocina y los repartidores se monta un buen ambiente de trabajo y gente 
más mayor estaría un poco fuera de lugar. Además los trabajadores más mayores son 
más recelosos de sus contratos. Te dicen mi contrato es hasta tal hora y yo no me 
quedo más porque tengo obligaciones o porque no me toca, no son tan flexibles, no son 
tan disponibles.” (III. 1)
4.4 AHORRO DE COSTES LABORALES
La creación de puestos de trabajo a TP puede suponer un ahorro de costes 
laborales como veremos a continuación.
“Nosotros no contemplamos de ninguna forma que nos pueda ahorrar costes, salvo 
cubrir la hora punta. Esa hora punta es cuando tiene que estar. Más que ahorro es ser 
productivo cuando tienes que serlo. Es decir, si un cliente viene y no encuentra alguien 
que le atienda estoy perdiendo dinero.” (1.1)
“La ventaja [del trabajo a TP] bajo el punto de vista de empresaria, la flexibilidad en 
cuanto al tiempo de campaña. (...) y luego los tiempos muertos.” (IV.3)
“Yo creo que [la utilización del trabajo a TP] puede reducirlos [los costes] muchísimo.” 
(1.3)
“(...) si el convenio dice que te paga el plus de transporte te lo paga vayas una horas o 
vayas todo, o sea que hay una serie de beneficios que no dependen del tipo de 
contratación; lo que sí que es verdad es que todo trabajador que haga más horas ante 
distintos pluses económicos tiene el plus máximo, medio o mínimo.
(...) tiene una serie de beneficios, una serie de retribuciones independientemente si el 
trabajador hace una hora, hace 2 horas o tiene un contrato total. En cambio el que tiene 
una serie de horas mínimas nunca va a poder llegar al (plus) medio. Sí, sí, hay ahorro. 
Por eso es otra de las razones que las directrices de la compañía a nivel nacional quiere 
trabajadores a tiempo parcial porque hay mucho ahorro en costes, y por las horas 
extras. Una hora extra es toda aquella que pase de 8 horas de una jomada de trabajo (...) 
si a un trabajador le contratas 4 horas nunca va a poder hacer horas extras, quiere decir 
que eso tiene un ahorro enorme de dinero, (...) excepto esas [horas extras de inventario 
de perecedero] no se paga ni una sola hora [extra]. Se le contrata a un trabajador por dos 
horas pero no se paga... Es un ahorro enorme de dinero el no pagar horas extras.” (1.3)
“Nosotros sólo utilizamos determinadas horas fuera de la jomada habitual, pues por 
ejemplo los personales centrales lo que es la nocturnidad, son horas complementarias 
por nocturnidad, o si se revisa un inventario y ese inventario pues se hace fuera del 
horario habitual, pues hay unas horas complementarias, pero no utilizamos las horas 
extraordinarias, nosotros como política interna nunca las hemos utilizado y las seguimos 
sin utilizar.” (1.5)
“Lo habitual es, vamos a ver, tener a una persona contratada de treinta horas y, por 
ejemplo, jugar con ella en el sentido de decir, bueno, pues esta persona, también es 
cierto que ha habido veces que ha tenido que hacer cinco horas y otros días que tiene 
que hacer siete. Jugar un poquito con esas horas semanales que tiene que cumplir. 
La flexibilidad que comentábamos antes.” (III.3)
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“(...) pues otro tipo de cosas que tenemos cómo por ejemplo el seguro de vida, un 
seguro médico privado, eso ya no lo puedes... [extender a los trabajadores a TP]. Es que 
además no son tuyos [son contratados vía ETT]. O sea yo puedo hacer el pedido de 
cestas de Navidad y puedo pedir en vez de 120, 160. Pero claro, dar de alta a 40 más en 
un seguro de vida o en un seguro médico pues ya no es tan fácil. Eso sí que no 
podemos, no podemos compensar. (...)
Todos tienen una estructura retributiva compuesta de un sueldo fijo, un porcentaje de 
variable en función de objetivos que se fijarán a principios de año y después los 
beneficios sociales que son pues eso, el seguro médico con Sanitas y un seguro de vida 
para cada uno en función de su salario, pues es una prima y tal. Y después vamos a 
poner también en marcha los tickets estos de comida. (...) Tú a la ETT ya le aprietas 
unos costes bastante como para que encima estos tíos paguen el salario mas beneficios 
sociales, eso es más complicado.” (IV. 1)
¿ Ves algún otro motivo para la utilización del tiempo parcial aparte de la 
concentración del trabajo en pocas horas?
“En nuestro caso no, puede haber otras cosas por... pero es que no es rentable, o sea hoy 
en día no es rentable. Antiguamente [antes del cambio de legislación] si que era 
rentable el tener gente a tiempo parcial pero hoy en día no es rentable. Ten en cuenta 
que la gente, hoy en día estás cotizando lo mismo por ellos que por una persona a 
tiempo completo.”
Pero proporcionalmente.
“Exacto, proporcionalmente.” (III. 1)
“El contrato a tiempo parcial se impuso sobre todo cuando existían las reducciones
[a la S.S.], existían antes de lo de la reforma laboral, que eran para los contratos de 
menos de cuarenta y ocho horas al mes o de menos de doce horas semanales. Se puso en 
auge el contrato a tiempo parcial. (...)
Lo que era el porcentaje de cotización a la Seguridad Social bajaba bastante. Habían 
porcentajes reductores, empezó a utilizarse. Eso no significa que antes no se estuvieran 
utilizando pero en mayor número empezó cuando, pues, existían -ya te digo- esos 
porcentajes reductores. Luego digamos de alguna forma se han acostumbrado los 
locales a trabajar de esa manera, con ese tipo, con ese juego de contratos como el de 
treinta y cinco, otro de treinta y siete, otro de cuarenta, otro de dieciocho y, por 
supuesto, ya no se hacen de menos de doce horas porque prefieren contratar una persona 
de dieciocho horas o de veinte que no a dos de diez. O sea, igual que antes te decía lo 
contrario, tener a dos personas nuevas que les cuesta más habituarse, que les cuesta 
cogerse a lo que es el trabajo en sí, a la rutina y al modo de organizarse dos o tres 
semanas, pues prefieren coger a una. (...) Siempre en ese sentido ellos lo prefieren, tener 
a una de veinte que no a dos de diez. (...)
Antes en lugar de contratar a una persona veinticuatro horas se contrataban a dos 
personas a once horas y media. Claro, hecha la ley hecha la trampa, entre comillas, once 
horas y media porque eran menos de las doce horas semanales. Exacto, para poder 
beneficiamos de esos porcentajes [de reducción en las cotizaciones a la S.S.]” (III.3)
Un aspecto importante es que todas las horas que los trabajadores a TP hacen 
bajo mano son horas por las cuales no se cotiza a la Seguridad Social por lo que es un 
fraude que supone un ahorro importante por parte de las empresas. En el límite 
encontraríamos la situación a la que se hace referencia en la siguiente cita.
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“Hay mucho pillaje ahí, hay gente que a lo mejor lo contrata 2 horas y lo hace trabajar 
8 . ”
¿Eso se da en este sector?
“Claro que se da, y el que te diga que no, te engaña. Aquí no, aquí no pero porqpe no es 
necesario, nosotros lo que necesitamos es mucha gente en muy poco tiempo, te lo 
vuelvo a decir. Pero que hay gente que sí hace contratos a tiempo parcial pero con el fin 
de tenerlos más horas, y les pagan en negro la diferencia y ya esta. Yo te hago un 
contrato a tiempo parcial, la Seguridad Social pago una mierda de ti, y te tengo 8 horas. 
Eso existe.” (III. 1)
4.5 BANCO DE PRUEBAS-BOLSA DE TRABAJADORES A TIEMPO 
PARCIAL
El contratar trabajadores a TP es utilizado por algunas empresas como un banco 
de pruebas de personal. Esta función también la cumplen los trabajadores temporales y 
la combinación de estas dos dimensiones -trabajar con un contrato a TP y eventual- 
mejora el cumplimiento de esta función para la empresa. Así, disponiendo de una bolsa 
amplia de personas que ya están trabajando en la empresa se puede elegir a los que 
posteriormente pasarán al núcleo de la plantilla mediante el cambio de contrato a TC. El 
interés para la empresa se centra en diferenciar a los trabajadores a TP -que tienen un 
menor vínculo con la empresa- de la estructura que conforma el mercado interno de 
trabajadores.
“Y también hay trabajadores, cada vez más, que solamente trabajan, a lo mejor 4 horas 
por la mañana, sí, sí. Yo cuando hago contratos, la política de la empresa es intentar 
evitar contratos de tiempo... total, (...) a la empresa le interesa cada vez tener más 
trabajadores pero que hagan menos horas, ¿por qué? Porque estoy minimizando riesgos 
de absentismo, de enfermedades, de horas sindicales, entonces cada vez, y a la vez estoy 
minimizando riesgos a la hora de saber si se contrata... si a ese trabajador lo voy a hacer 
fijo o no lo voy a hacer fijo, porque al cabo de cierto tiempo, cada vez la legislación está 
más cambiante, yo tendré que decidir si ese trabajador es personal fijo de plantilla o no, 
si tengo más donde elegir aunque tenga menos horas. En ese momento cuando yo 
tenga que decidir si es fijo o no es fijo ya tendré que decidir si lo contrato a tiempo 
total o no.” (1.3)
“(...) puede darse el caso de que personas que están a tiempo parcial luego tengan 
interés en incrementar su jomada a dedicación completa y que la empresa pues también 
utilice eso como un elemento de promoción interno, ¿no?, es decir, antes de acudir al 
mercado a coger una persona sin experiencia pues eh... acudimos a una persona pues 
que ya la conocemos, que está desempeñando su actividad a tiempo parcial o a media 
jomada, y que ante la posibilidad de ocupar un puesto a jomada completa pues antes 
echamos mano evidentemente de una persona a tiempo parcial. Puede ser una 
herramienta de promoción interna.” (1.5)
“Eso [el paso de TP a TC] depende también de las necesidades de la tienda y de las 
personas que estén trabajando ahí. Hay personas que durante su trabajo a tiempo parcial 
con nosotros han demostrado una cualificación muy buena y le ha interesado a la 
empresa ofrecerle el trabajo a jomada completa.” (1.7)
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“Claro, eso es una de las fuentes de reclutamiento efectivamente porque quieras que no 
vas viendo como chutan y entonces en un momento dado, cuando yo tenga... pero 
tampoco puedes cortar así de repente porque si tú coges a una persona de estas de ETT 
[trabajando a tiempo parcial 80 horas al mes] significa que alguien tienes que poner en 
su sitio; que tienes que sustituirla por alguien y sustituirla por alguien significa coger y 
formarla. Y coger y formarla... no me es rentable formar a una, me es rentable coger a 
un grupo de 12 o de 10 porque entonces viene alguien de Madrid con toda la mandanga. 
Vale la pena que haga el viaje. Pero yo puedo tener ahí una fuente de reclutamiento 
pero de potencial, no de hoy cojo a esta porque me gusta, no, esta me gusta pues ya 
veremos porque hasta que no tenga un equipo de 12 personas para sustituir no me 
interesa hacer el cambio. (...) como son momentos de trabajo cortos [el trabajo de los de 
tiempo parcial] o sea es más largo.,. O sea para tomar una decisión [la dirección] tiene 
que pasar el doble de tiempo que uno que lleva 8 horas; porque la estás viendo en 
periodos de la mitad. Entonces hace falta más rodaje.” (IV. 1)
¿Existe la posibilidad para los trabajadores a tiempo parcial de pasar a tiempo 
completo?
“Te iba a decir: esa es la trampa. En el sentido de ver qúe si lo haces bien eh... pues 
existe la posibilidad de que te integres en la compañía... Que también ocurre pues por 
ejemplo en el área de permisos [además de en el área de atención al cliente], la gente 
sabe que bueno que alguien que trabaja bien en el área de permisos, tenemos razones 
para pensar que puede ser un buen comercial, los comerciales sí que son nuestros y son 
a tiempo completo, y son ya con otro tipo... supone cierta mejora. Entonces es un poco' 
lo que hacemos, es decir “Oye mira este trabajo es este, pero si yo necesito a gente pues 
puedo buscar de la calle o lo que veo por aquí, y si lo haces bien aquí, tengo razones 
para pensar pues que puedes hacerlo bien en una cosa parecida”. Sí que es un... un 
cebo, que le llamo yo, en el buen sentido de la palabra.” (IV. 1)
“No se da con frecuencia [el que la misma persona haga doble tumo], no, esa es una 
cosa que... la gente cuando viene aquí a la entrevista, tú le explicas que hay 2 tumos, 
que hay posibilidad de trabajar a doble turno y claro siempre te dicen que sí. Tú le 
hablas de lo que puede ganar, el sueldo fijo al mes por solamente 25 horas semanales 
entonces pues bueno hacen sus sumas, sus cuentas, 25 y 20 [horas] son 45 pues se 
puede ganar un buen dinero, pero una vez que ya entran en la dinámica y aquí dentro 
también hay mucha presión, todo pues... ya no suelen decírtelo. Quizás así, las 
personas que destaquen, que son muy buenas, si necesitan el dinero, sí.” (IV.5)
“No es lo mismo despedir a una persona de 8 horas que despedir a una de... 2 horas. A 
la hora del despido los costos del despido es mucho mayor (...) Eso a lo mejor en otros 
sectores lleva mucho al tiempo parcial.”
¿Por probar a la gente primero?
“Claro, y si ves que te gusta me lo quedo y la voy subiendo poco a poco.” (III. 1)
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5. RAZONES QUE LLEVAN AL TRABAJO A TIEMPO PARCIAL 
VINCULADAS A NECESIDADES DE LOS TRABAJADORES/AS
En los siguientes dos subapartados vamos a ver algunas de las razones que 
llevan a los trabajadores a trabajar a tiempo parcial. Los motivos para ello aparecen 
relacionados con la posibilidad de compaginar actividades tanto de reproducción social 
como formativas.
“[Hay] gente que no quiere [trabajar más horas], o sea quiere trabajar a tiempo parcial y 
punto. O sea nosotros cuando hemos tenido el caso de gente que les hemos ofrecido un 
puesto de más horas, no de tiempo completo, pero si a lo mejor de pasarlo de 48 horas 
que es... lo normal, de pasarlo a lo mejor a 90 horas al mes, entonces lo único que pasa 
es que la gente, va a haber gente que no quiere, gente que quiere trabajar sus 48 horas.” 
(III. 1)
¿ Y los trabajadores suelen preferir también este tipo de trabajos a tiempo parcial? 
“Suelen no, es que es lo que buscan. Sí, excepto contaditas que... quieren realmente 
trabajar 8 horas, y que son superresponsables y se toman muchísimo interés, las demás 
es que buscan eso.” (IV.3)
5.1 REDUCCIÓN POR CUIDADO DE HIJO/A - TAREAS DE 
REPRODUCCIÓN SOCIAL
Hay trabajadores -prácticamente en su totalidad trabajadoras- que piden una 
reducción de sus jomadas laborales debido al cuidado de su hijo/a en sus primero años.
En otros casos, la carga de las tareas de reproducción social de su unidad 
familiar lleva a que muchas mujeres busquen directamente en el mercado laboral un 
puesto a tiempo parcial.
“(...) cuando una persona, que nos ha pasado mucho, es cuando una persona que era un 
tiempo completo antiguo que estaban trabajando, en el momento que se han casado, que 
tienen los niños o lo que sea, mucha gente dice: “oye yo prefiero tener un tiempo 
parcial, tener menos horas”, pues o lo hacen vía reducción por baja legal que tienen 
hasta 6 años y muchos de ellos luego posteriormente se quedan [trabajando a TP], (...) 
Ahí ya digo que cuando hablo de mujeres que tienen hijos y tal y están en casa, hablo de 
las trabajadoras o trabajadores que llevan tiempo con nosotros, tiempos completos, y 
que por sus circunstancias personales pues prefieren tener menos horas de trabajo para 
tener más disposición de horas personales.”
¿Yes un colectivo cuantioso?
“No, hombre, cuantioso, cuantioso, no. (...) tenemos muchos casos que cuando tienen 
niños las mujeres sí que piden la reducción de jomada legal que es hasta los 6 años.”
¿Ydespués la mantienen?
“En algunos casos sí, en otros no, algunos vuelven a pasar a 40, (...) lo habitual es que 
vuelvan a hacer otra vez 40. Lo habitual cuando los niños están creciditos generalmente 
sí que vuelven a 40 horas ¿por qué? Pues porque sí, por necesidades económicas y por 
la posibilidad de disponer de un tiempo de trabajar.
Pero hay otra gente que (...) prefiere quedarse a 26, y se queda ya a 26.” (1.2)
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“[El trabajo a tiempo parcial] puede ser más... mejor visto o más aceptado por parte de 
las mujeres. La mujer, sobre todo las mujeres que están en casa porque están casadas, 
pues... ellas prefieren, incluso muchas veces nos vienen: “Oye mira yo preferiría estar a 
25, 26 horas que tener un tiempo completo de 40”, por una propia ya organización 
suya.” (1.2)
“Hay también personas que no quieren más, hay madres en cajas que tienen claro que 
no, pues que prefieren trabajar 4 horas al día porque luego cuidan a los niños o tienen 
temas de colegio y no quieren más trabajo, también existe eso.” (1.1)
“Yo creo que una mujer, si no es que lo necesite [el dinero] (...) Siempre hay, como toda 
la gente que lo necesite, te dice: “Es que no puedo con ese... [salario], cualquier 
momento que veas uno a 8 horas ponme de las primeras que la primera que lo quiere 
coger soy yo”. Pero una gran parte te dice que mientras... y además te lo dicen así: “si 
yo puedo pasar con esto, me va muy bien, me va bien porque me permite compaginar 
las dos cosas. (...) me organizo en mi casa y me organizo aquí”.
Una actitud, que ya te digo que no esta planteada [en la empresa], pero que un hombre 
cogería la otra táctica: voy a buscar el [puesto] de tiempo completo. (...)
Claro ellas te dicen: “Contra más ganara mejor, pero me permite hacer otras cosas 
que me van a servir de más que a lo mejor las 10, 20 o 30.000 ptas. que pueda ganar 
más. Me van a... aprovechar más”.” (II. 1.1)
“[La reducción de jomada] viene aparejado con otras historias personales, es decir se 
encuentran en una situación económica en que el marido está trabajando o cobrando 
más, entonces: “pues mire yo, ya no me hace falta trabajar 8 horas, prefiero trabajar 4” o 
“voy a empezar a estudiar”, (...) por atención a los hijos, estamos hablando de la 
[reducción] legal, (...) por cuidar a sus padres, personas que tienen padres mayores o 
padres enfermos y piden la reducción de jomada, cada vez tenemos más. (...)
También un poco se nota que hay mayor confianza en el empleo, que la gente en 
familias donde estaba el marido desempleado y la mujer tenía que trabajar por los dos 
para tirar de la casa, que eran, hace unos años eran muchos casos que teníamos así, 
pues ahora los maridos han empezado a encontrar trabajo y entonces no necesitan tanto 
que la mujer sea la cabeza de familia sino un sueldo de complemento que incluso que.no 
sea [a tiempo] completo.
(...) se analiza la cuestión y no es inmediato, yo mañana no dejo de venir. Tú qué 
necesitas, pues yo quiero no trabajar por las tardes, pues vamos a buscar a otra que haga 
el servicio de las tardes, te vamos a poner a ti por las mañanas y seguro que hay una que 
está por la mañana y que está loca por trabajar la jomada entera.” (II.2)
“En contabilidad todo eran tiempos completos, también bueno pues las técnicas 
contables han ido evolucionando, en informática han ido evolucionando, y hemos 
tenido menos necesidades, pero no hemos tenido que prescindir de nadie, todas 
han ido queriendo, según han ido teniendo niños, trabajo por la mañana, 
solamente media jornada, han hecho una reducción de jomada. Incluso hay madres 
que, bueno la reducción de jomada puede ser hasta los 6 años de edad, hay madres que 
ha cumplido su hijo esa edad y siguen, lo han pedido como un trabajo a tiempo parcial. 
Han querido cambiar el contrato de tiempo completo a tiempo parcial. Este caso está 
pasando, es más cómodo trabajar de lunes a viernes, de 9 a 1. Es comodísimo, atienden 
al colegio, te vas a casa, haces la comida y tienes toda la tarde libre. En estos casos está 
pasando clarísimamente, muchas madres, y más si su situación económica es buena, su
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marido tiene unos ingresos fuertes. (...) si tengo ahora 10 personas en el tema contable, 
pues hay 7 así.” (1.1)
”Se puede dar algún caso [de reducción de jomada desde TC a TP], sobre todo en el 
colectivo de mujeres, (...) tampoco es que sea un porcentaje desorbitado eh, más bien lo 
que suele ocurrir muchas veces es que la persona o pide una excedencia o causa baja en 
la empresa y se dedica al cuidado del hijo, pero en algunos casos sí que intenta 
compatibilizar pues el cuidado de ese hijo pequeño con una reducción de jomada, son 
situaciones puntuales, no son situaciones generalizables, no, pero sí que son situaciones 
puntuales que se pueden dar. (...) Por estudios no suele ser habitual.” (1.5)
“Se le va a paralizar [la promoción a quien pasa de TC a TP](...) porque esta dando un 
mensaje a la empresa de que no quiere subir más, o sea no es que no sea válido es que 
no quiere asumir más.” (1.3)
5.2 ESTUDIOS
Trabajar a tiempo parcial también permite, en algunos casos, compatibilizar la 
realización de una actividad remunerada con el seguimiento de unos estudios.
“De hecho hay gente que lleva con nosotros trabajando fines de semana y tienen 
contratos desde hace ya tres años. Gente estudiante que bueno, que se va sacando su 
sueldo, y ahí está, o sea, lo que hablábamos antes, ha podido compaginar una cosa con 
otra perfectamente.” (III.3)
¿Aceptan sin problemas la jornada a tiempo parcial?
“Es que lo piden ellos, lo piden ellos, (...) todos los estudiantes.” (III.5)
“Gente que ha entrado, por ejemplo, trabajo de verano a cuarenta horas y luego (...) en 
Octubre ha empezado sus clases, y bueno, ha solicitado una reducción de jomada, o 
gente que a lo mejor lleva dos o tres años trabajando y luego ya deciden que quieren 
volver a los estudios. No es un porcentaje importante, (...). A lo mejor habré conocido a 
diez, quince personas como mucho, no es lo habitual. Casos de los que te digo de gente 
que a lo mejor está con nosotros dos o tres años, en Navidades se le amplia la jomada, 
luego se le vuelve a reducir, luego en verano se le vuelve a ampliar, luego en septiembre 
se le vuelve a reducir, eso sí. Pero que inicialmente te pidan un contrato de cuarenta 
horas y luego se lo reduzcas no lo es [tanto].” (III.3)
¿Se ha dado el paso de tiempo completo a tiempo parcial?
“Casos aislados, pues estudiantes que a lo mejor necesitan ganar más dinero que el que 
ganarían a tiempo parcial y quieren jomada completa y luego cuando llegan los 
exámenes o se agobian o ven que los estudios les van a ir mal, entonces ya solicitan la 
jomada parcial. Se estudia el tema, a lo mejor no puede ser inmediatamente, pero al 
menos se intenta y al final pues sí.” (III.5)
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6. DIMENSIONES LABORALES DEL TRABAJO A TIEMPO PARCIAL
6.1 STATUS DEL TRABAJADOR A TIEMPO PARCIAL
El diferente status de los trabajadores a TP en la empresa es una dimensión que 
consideramos fundamental. Este status inferior de los trabajadores a TP se produce en la 
práctica totalidad de las empresas estudiadas e influye como hemos visto en las razones 
por las cuales las empresas diseñan puestos de trabajo a TP, ya que sitúa a estos 
trabajadores en una situación más débil y vulnerable, localizada en la base de las 
estructuras de puestos de trabajo de las empresas, y provoca un mayor esfuerzo laboral 
de estos trabajadores ante el reclamo empresarial de subir de status en la jerarquía. Este 
status inferior se deriva de un conjunto de elementos ya vistos -como la estructuración 
de la plantilla con un core de trabajadores a TC y el uso de los trabajadores a TP para 
tareas de apoyo o como “extras”- y un conjunto de dimensiones laborales que aparecen 
a continuación dentro de este apartado 6.
Puesto que una de las preguntas de la entrevista hacía referencia directamente al 
status que tienen los trabajadores a TP en la empresa podemos ver como los 
responsables de personal abordan explícitamente el tema, además de extractos de 
entrevista que hacen una referencia directa a la posición de los trabajadores a TP en la 
empresa.
“(...) algún contrato de peor calidad que teníamos, a lo mejor más de tiempo parcial, 
pues al llegar el verano ha encontrado un trabajo más estable fuera, o con más horas o 
con más dinero, y se ha ido.” (1.1)
“Un estudiante que se está ganando un dinero mientras que hace los estudios, pero esa 
persona aspira a muchísimo más. Lo vas a tener durante un periodo de tiempo limitado. 
Al final le ofreces un contrato de más horas, de más dinero y de más estabilidad, o al 
final, con el tiempo tiende a irse.” (1.1)
“(...) el trabajo a tiempo parcial está precisamente en lo que son trabajos auxiliares, 
“auxiliar” es la categoría profesional.” (1.3)
“Bueno quien marca realmente la diferencia entre un trabajador [a TP y a TC] es la 
Seguridad Social. (...) Eso es lo que te marca, la legislación eh... ¿Qué supone eso? 
Supone distintas bonificaciones, supone distinto tratamiento, supone distintos derechos 
para el trabajador, y en definitiva eh... supone distintos trabajadores.” (1.3)
¿ Tienen un status distinto en la empresa?
“Escrito no, socialmente sí, porque te notas como más integrado en la empresa, más 
horas, más tiempo, más responsabilidad, al final, ¿en qué se basa? ¿A que se puede 
asimilar horas? A responsabilidad. (...) No creo que ahora mismo haya ningún 
trabajador a tiempo parcial que sea jefe, por ejemplo, ¿por qué? Porque se requiere de 
los jefes las máximas horas posibles, pero que una vez el trabajador lo sabe si él quiere 
ser jefe se le va a acabar el contrato a tiempo parcial, pues porque la empresa quiere 
tener el mayor número de mandos el máximo tiempo posible en lo que es el almacén.
Tú has dicho status, pues sí, quiere decir [que] un trabajador que es a tiempo parcial 
difícilmente puede llegar a ser un mando, independientemente de su categoría previa. Y 
un trabajador a tiempo total es más fácil que llegue a ser mando.” (1.3)
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“(...) incluso he planteado ahora un cambio de horario y también... lo han aceptado.”
¿ Y piensas que eso es extrapolable a cualquier trabajador de plantilla?
“En una jomada completa no habría problemas, en una jomada parcial, elegir horario... 
no.” (1.4)
¿Se dan problemas internos entre los trabajadores de tiempo parcial y  los de tiempo 
completo por el distinto status?
“Eh... Sí. A pesar de que quieren tumos digamos fijos, el de jomada completa lo tiene 
más o menos así, y cuando libran los fijos [TC], los de jomada parcial los suple. La 
jomada completa libra un sábado cada 4, la jomada parcial uno cada 6, entonces esto, 
unido a que... cobran menos y libran menos sábados a... pues digamos que sí que hay un 
poco de rivalidad, y siempre dentro de ellos, de los de tiempo completo, pues sí que 
existe algo de... [rivalidad]. Si alguna vez tienen que cambiar el tumo suelen hacer 
flexible, recurrir más al parcial, entonces sí que existe un poco de... [pique].” (1.4)
¿ Qué status tienen ?
“Bajo. Las categorías de los trabajadores a tiempo completo son más altas, son 
encargados, es decir [tienen] mayor responsabilidad.” (III.2)
¿Cuál es la razón por la que se utiliza el tiempo parcial?
“(...) puntas de trabajo y días libres de personal fijo [de estructura].”
¿Fijo, por qué? ¿Qué contrato tienen cada uno?
“Bueno, ahora lo que me preguntas es si están con contrato fijo o si están eventuales 
[risas], fijos, fijos, pocos. A ver de tiempo parcial ninguno, porque siempre son los que 
van y vienen, que son transitorios. No por nosotros. Y de los que están a jomada 
completa... pues fijos la verdad es que también pocos,” (III.5)
“Luego, por ejemplo, los estudiantes, llegan los exámenes, de repente desaparecen todos 
los "extras" [trabajadores a TP]. Y entonces, nada, problema. Hay que encontrar otros 
"extras".” (III.5)
¿Los trabajadores a tiempo parcial tienen un status diferenciado?
“No. O sea no mentira, es decir eh... Tienen dos cosas que les diferencian, que trabajan 
a tiempo parcial y que no son de la compañía sino que están también a través de una 
ETT (...). Es decir, aparte de la flexibilidad horaria también tienes flexibilidad 
numérica (...) entonces jugamos con las dos vertientes con la flexibilidad de horas y 
cantidad de trabajo. (...) Entonces se les intenta involucrar en la filosofía y en los 
valores de la compañía independientemente de quien les pague la nómina. Y luego pues 
concretamente a estas personas [que trabajan a TP] lo que sí que les tenemos que decir 
es: "pues mira, y además ya que te vamos a volver loco con los horarios pues te sale la 
hora a un poco más". (...) Hombre, si es que no hay color, no hay color [entre las 
condiciones de los que trabajan a TP y las de los de TC].” (IV.l)
Ante la pregunta de si los trabajadores a TP tienen un status diferenciado hay 
empresarios que tienden a contestar que no aunque después se compruebe mediante el 
estudio en profundidad de un conjunto de dimensiones laborales que sí que se da este 
status diferenciado. Por ello, si esta pregunta apareciera directamente en una encuesta 
podría dar lugar a unos resultados distorsionados. En concreto, a continuación, aparecen 
cuatro responsables de personal que aseguran que en sus empresas no hay ninguna 
diferencia de status entre los trabajadores a TP y a TC. Los dos primeros posteriormente
432
(en el apartado 6.1.2) se contradicen al afirmar, el primero, que los trabajadores a TC 
tienen más capacidad y que son las manos derechas de los responsables, y el segundo, 
que se diferencian en las funciones a desempeñar y al no contemplar que todos los 
trabajadores a TP en su empresa están concentrados en la categoría de auxiliares.
¿Hay un status diferenciado?
“No, no, en absoluto.
(...) [Hay] puntas de venta, dependiendo del hipermercado uno puede vender más por la 
mañana otro puede vender más por la tarde, llega verano y se vende en vez de a las 6, de 
6 a 8 como puede ser en invierno, pues se vende de 8 a 10. Entonces hay una afluencia 
de clientes muy grande, entonces más que nada es una necesidad, nosotros no es que sea 
un tema de status para el tiempo parcial o el tiempo completo, para nosotros son todos 
idénticos, el tratamiento es idéntico y los derechos son idénticos. Tienen todos los 
mismos derechos ya sea a tiempo completo o tiempo parcial, por tanto el status no 
existe, lo único que uno trabaja 25 horas a la semana y otro trabaja 40 horas u otro 
trabaja 35 horas. Pero es un tema de organización del trabajo y en nada utilizado para la 
identificación de un status determinado.” (1.2)
“[Los trabajadores a TP tienen un status] idéntico al resto de personal.” (1.6)
“Aquí uno puede estar trabajando una hora a la semana y tiene los mismos derechos que 
uno que trabaja las 40 horas y que lleva 20 años en la empresa. Tiene los mismos 
derechos desde el momento que ingresa en la empresa.” (II.2)
¿Tienen un status diferente?
“No, no, es como todos, e incluso la formación es la misma, no hay distinción. Lo que sí 
que puede que al estar menos horas pues tenga menos práctica y a lo mejor nunca salen 
de realizar las tareas que realizan.” (III.5)
6.1.1 PUESTOS A TIEMPO PARCIAL
En las empresas que hemos analizado los puestos de trabajo a TP se encuentran 
localizados en lo más bajo de la jerarquía de puestos.
¿Qué puestos son los que más uso hacen del trabajo a tiempo parcial? 
“Fundamentalmente cajeras. Hoy por hoy aquí estoy utilizándolo poco [el trabajo a TP] 
y sí que me haría falta llenar la tienda para que a las 10 estuviera bien presentada 
[reponedores].” (1.1)
“(...) el colectivo más fuerte en esto [el trabajo a TP] es en cajas que es donde más se 
utiliza, porque en cajas es muy difícil... puedes tener un número de personas, 5 por la 
mañana 5 por la tarde que te cubran todo el día, pero lo demás es que no es necesario 
porque a las 10 de la mañana, con 5 cajas pues lo tienes abierto y luego ya de 11 a 2 que 
es la afluencia de clientes, son tres horas, pues tampoco necesitas tiempo completo. Es 
donde más se utiliza.” (1.2)
Háblame de los puestos a desarrollar a tiempo parcial, me comentabas de las cajeras... 
“Sí, Todos son... factibles para desarrollar a tiempo parcial, más que factible necesario, 
te puedo hablar de cajas porque es el colectivo más importante que tenemos, de 250 
[trabajadores en total en el centro] puede ser cerca del 40% son personas que trabajan en
433
cajas, en la salida de clientes para cobro. Entonces es un puesto vital por la agilidad que 
se le da al cliente y porque en momentos dados tenemos pues todas las cajas abiertas y 
ahí es donde recurrimos mucho al tiempo parcial pero por lo que comentábamos antes, 
de que es impensable que tengamos una caja abierta y 56 clientes. Entonces eso va muy 
en fimción de la afluencia de clientes. (...)
Sí, todos los puestos, la reposición lo mismo, si hay momentos de reposición o hay que 
hacer reposición a media tarde pues ahí tú necesitas una fuerza de trabajo para hacer una 
reposición de 3 horas, entonces es factible también. Ya te digo que necesitas una base 
de tiempos completos pero luego necesitas las puntas y las puntas se cubren con 
tiempos parciales.” (1.2)
“Pues mira, te voy a decir, no existe ningún director de centro a tiempo parcial, no 
existe ningún jefe de sección que es la siguiente rama del árbol [jerárquico] a tiempo 
parcial, y te voy a decir más no existe ningún oficial que es la escala inmediatamente 
superior a lo que es auxiliar, a tiempo parcial. Ahora estoy pensando, solamente los 
auxiliares son a tiempo parcial, solamente la escala inferior es a tiempo parcial.”
¿ Y los auxiliares son un alto porcentaje a tiempo parcial?
“Sí, la política de la empresa es que fueran el 100% a tiempo parcial, lo que pasa es que 
estamos arrastrando contrataciones pasadas, entonces (...) los almacenes nuevos tienen 
un alto porcentaje de contratación a tiempo parcial lo que supone muchas cabezas 
mismo número de horas en lo que es la suma global. Y los almacenes antiguos tienen 
muchos trabajadores a tiempo total.” (1.3)
¿Cuáles son los puestos desarrollados por los trabajadores de tiempo parcial? 
“Vendedores. Quitando yo [y] un administrativo, vendedores, vendedores de mas - 
digamos el siguiente a vendedor, es un cargo superior- pero también es cierto que estos 
vendedores que hay de cargo superior lo han solicitado, el administrativo no [lo ha 
solicitado]. Sí que realmente tiendo a decir que las jomadas completas son requisito 
para el rango superior.” (1.4)
“sí que es cierto que todos los cargos digamos de un poco de status son jomada 
completa, sí que se pide jomada completa (...) Por el tiempo que han de dedicar, que el 
mayor tiempo posible de tu... vida sea para el trabajo.” (1.4)
¿Dónde están los tiempos parciales ubicados?
“Pues fundamentalmente en el personal operativo eh, cajeras, cajeros, reponedores, 
ayudante de sección, allí es donde encontramos prácticamente la totalidad del personal 
a tiempo parcial, (...)” (1.5)
“En los últimos 3 años nuestra compañía ha potenciado el trabajo a tiempo parcial en 
los puntos de venta. (...) Se viene utilizando [el trabajo a TP] en colectivos de cajeras, 
dependientes de productos frescos, [auxiliares de] limpieza y reposición, (...) y 
auxiliares administrativos.” (1.6)
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¿Qué puestos son desarrollados por los trabajadores a tiempo parcial?
“Aquí, pues casi todos, quitando el de director de sucursal, casi todos. Quitando eso y 
quitando el tema del escaparatismo, el escaparatismo sigue una línea y un aprendizaje 
un poco diferente. Después tanto a nivel de almacén, como a nivel del tema de oficinas, 
de administración, de ventas, de surtido... de atención al cliente. (...) Están 5 horas o 3 
horas, incluso para cubrir horario de mediodía pero hacen exactamente lo mismo, tema 
de caja, tema de almacén, todo excepto lo que te comento un poco el tema del 
escaparatismo y lo que es dirección.” (1.7)
“Bueno el encargado, subencagado [son trabajadores a TC, el resto a TP], el 
responsable, o sea la relaciones públicas que es la chica que se encarga de la atención al 
cliente, de cumpleaños de todo el tema, es de tiempo parcial de 90 horas (...). Y luego 
ya están pues los típicos; tenemos la auxiliar de tienda que es la chica que se encarga un 
poquito de coordinar los pedidos a la hora de fabricación, y luego tienes las chicas que 
fabrican y luego tienes un chico de homo que es el que se encarga de sacar las pizzas 
del homo y luego tienes los repartidores. Ese chico de homo pues es polivalente, igual 
lo puedes tener en el homo, que lo puedes tener estirando, siempre es el que más 
experiencia tiene, el que dirige el tema.” (III. 1)
“Cuando se les hace la entrevista se les... pide si quieren ser repartidores o no, entonces 
si son repartidores ganan más dinero, tienen unos pluses que los de obrador no tienen. 
Nosotros distinguimos lo que es obrador de lo que es repartidor, obrador es el que 
trabaja en cocina y no reparte, y repartidor es la gente que reparte y trabaja en cocina 
también cuando no está repartiendo.” (III. 1)
En algunas empresas de restauración de comida rápida -sobre todo las cadenas 
de pizza- debido a que el 95% de la plantilla en tienda es a TP se establece una jerarquía 
interna entre los trabajadores de TP, y por encima de ellos están los responsables que 
son trabajadores a TC.
“[Auxiliares de tienda] cobran un poquito más porque es más responsabilidad, porque 
tocan caja, entonces si les falta dinero lo tienen que poner ellas, entonces se les paga 
más por si les falta dinero que lo paguen [no necesariamente tienen más horas, 1 sí, y 
otras 2 no] (...) normalmente es gente que ya lleva... más de 6 meses, o que vemos una 
que destaca, entonces ya la vemos que es un poquito espaviladita, simpática, agradable, 
que tiene conocimientos ya del tema, entonces ya se le va enseñando, (...) y el 
subencargado [trabajador a TC] también está encima, que es el que está encima de ella 
[de la auxiliar de tienda] y luego el encargado es el que normalmente está ojeando toda 
la tienda.” (III. 1)
“Los trabajadores a tiempo parcial son pinches de cocina.” (III.2)
“Digamos que la jerarquía, entre comillas, por local hay un director que es la persona 
de más responsabilidad. Luego son tres encargados. Hay una persona que sustituye los 
tumos de esos encargados cuando tienen días de fiesta o vacaciones. Hay otra figura que 
es la del training que se encarga de enseñar al personal nuevo que entra y por debajo del 
training, bueno por debajo entre comillas, por supuesto, están todo el resto de los 
trabajadores empleados, indistintamente de que trabajen toda la semana o de que 
trabajen fines de semana.” (III.3)
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¿Cuáles son los puestos de trabajo de los de tiempo parcial?
“Nosotras lo llamamos teleoperadora, que puede ser o bien televendedora como tú dices 
o bien teleconcertar. En el caso de teleconcertar es llamar a una empresa y conseguir 
pues eso, (...) que la persona con la que tú tienes que concretar ese tema pues reciba un 
asesor que es el que ya se encarga de cerrar la gestión de ventas. Encuestas telefónicas. 
También por ejemplo presentaciones de coches y cosas de esas que tú llamas y les 
invitas que pasen por tal sitio a tal hora, lo confirmas todo eso. Eso es lo que se hace.” 
(IV.3)
6.1.2 DIFERENCIACIÓN DE FUNCIONES -  ASUMIR TAREAS DE 
RESPONSABILIDAD IMPLICA TRABAJAR A TIEMPO COMPLETO
En algunas empresas se da una diferenciación de funciones entre los puestos 
estructurados a TC y a TP, correspondiendo las funciones de menor responsabilidad a 
los trabajadores a TP. En otras empresas los trabajadores a TP y a TC comparten las 
mismas funciones, pero este caso se da cuando se trata de las funciones más básicas -  
ejemplo de los auxiliares de tienda que tanto a TP como a TC realizan las mismas 
tareas-. Otras empresas, como sabemos, tienen estructuradas sus plantillas casi por 
entero con trabajadores a TP, exceptuando a los responsables que son a TC.
“(...) por eso te decía que no hay diferencia en cuanto el status eh... que pueda tener una 
persona, un poco más de apoyo en la persona que está cubriendo todas las horas, que es 
la base, pues sí que puede existir, pero por lógica, de mayor contacto de día a día, y que 
es una persona que ve el proceso desde la apertura de tienda hasta que se va son 6 horas 
y pico de trabajo pues es diferente a una persona que sólo viene 3 horas para hacer una 
acción puntual, entonces no viene a lo mejor a organización de proceso, de elaborado de 
charcutería, sino que vienen única y exclusivamente para vender en un momento fuerte 
de venta, entonces viene 3 horas para dedicarse única y exclusivamente a la atención al 
cliente, entonces las otras personas que están más tiempo se dedican más a lo que es 
organización de tienda, (...) la propia organización de trabajo va encaminada a unas 
cuestiones muy determinadas en momentos puntas y por su reducido tiempo de trabajo, 
pueden ser 3 horas; en comparación de las 6 horas y pico que tiene un tiempo completo 
[que] puede tener más funciones que sí que sean diferentes [a] las funciones vitales que 
son atención al cliente.” (1.2)
“En otros departamentos no [necesitamos trabajadores a TP], porque ya luego son las 
tareas que se pueden complementar, en determinadas horas ir haciendo tareas diferentes, 
de gestión etc., que bueno pues que ya es más fácil, pues eso en tiempos muertos 
gestionar más, hacer pedidos o aprovechar para pedir a proveedores, se pueden hacer 
otros trabajos.” (1.1)
“Las diferencias entre los trabajadores a tiempo completo y a tiempo parcial en 
formación y demás son debidas a que cada uno desempeña distintas funciones.” (III.2)
¿Hay una diferencia de tareas entre los de tiempo parcial y  tiempo completo?
“Antes sí, pero ahora ha cambiado y ahora son iguales. Hoy son todos vendedores. (...) 
Hay vendedores a jomada completa y hay vendedores a jomada parcial, quizás a 
jomada completa, con 8 horas, te puede dar tiempo a hacer más cosas.” (1.4)
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“Por lo tanto para ser jefe de sección [TC], puede llegar una persona que sea 
indistintamente contratada a tiempo parcial o a tiempo completo, es decir que el tiempo 
de dedicación no implica el que esté más formado o que esté menos formado, o que esté 
más capacitado o que esté menos capacitado, porque en la práctica hacen las mismas 
funciones [los auxiliares], lo que pasa es que uno lo hace en 40 horas semanales y otro 
lo hace en 20 horas semanales,” (1.5)
“El procedimiento habitual es, que no digo que se cumpla siempre, suelen entrar, 
empezar por el salón [limpieza de sala], pero digamos porque es la tarea más fácil, 
suelen pasar a la cocina y de la cocina a la caja. (...) Desde luego la caja suele ser el 
último puesto que se les enseña a una persona nueva, una persona que acaba de entrar. 
(...) Digamos que hay tres zonas básicas de trabajo por local, está la zona de cocina, está 
la zona de caja y está la zona de salón. Los empleados que tienen contratos a tiempo 
parcial y aquellos que tienen contratos a tiempo completo, a jomada completa de 
cuarenta horas, están indistintamente en cualquier puesto de trabajo, indistintamente en 
los tres puestos básicos de trabajo. (...) Puede estar perfectamente una persona que tenga 
un contrato de quince horas de fines de semana en caja, y otra que tenga un contrato de 
treinta y cinco horas en cocina, por ponerte un ejemplo, y viceversa.” (III.3)
En los puestos de trabajo de más responsabilidad, esta mayor responsabilidad 
implica que sean desarrollados a TC.
“En las áreas de más responsabilidad sí que son claramente tiempo completo. Lo normal 
es que sean ya jefes de sección, y es muy difícil compaginar la gestión de una sección 
con tiempo parcial, con un trabajo a tiempo parcial, es prácticamente imposible como 
jefe de sección. (...) Entonces, no tenemos a nadie y no creo que fuera compaginable.” 
(1 . 1 )
“Nosotros ya te digo que necesitamos una base, unos mínimos que son a tiempo 
completo que son los que mantienen las secciones, el día a día, el apoyo de los jefes de 
sección. Entonces necesitas personas que tengan un poco más de... no de capacidad, 
aunque sí de capacidad porque son elegidos para que sean las manos derechas, tanto la 
mañana como la tarde se necesita cubrir todo el horario.” (1.2)
“Eh, sí, sobre todo en el personal operativo [están concentrados los trabajadores a TP], 
es decir donde no tenemos, salvo algún caso puntual, donde no tenemos personal a 
tiempo parcial es ni en los puestos de trabajo de jefe de tienda, ni en los responsables 
de la sección, normalmente esos puestos se desempeñan por personal a jornada 
completa, fundamentalmente por la complejidad que tienen esos puestos y por la 
responsabilidad que conllevan.” (1.5)
“Para ocupar ese puesto [jefe de sección] exige ocuparlo a tiempo completo, ya te digo 
en el 99% de los casos tiene que ser así, porque implica una mayor responsabilidad, 
implica una mayor dedicación, no sólo a atender al público, al cliente, sino una mayor 
dedicación a lo que es la gestión, y a lo que son determinadas tareas que no están de 
cara al público y eso en 20 horas o en 25 horas o en 30 horas, no se puede hacer, es 
decir requiere una dedicación completa.” (1.5)
“Para puestos operativos eh... indistintamente pueden haber personas a jomada 
completa o a tiempo parcial, pero los puestos de responsabilidad, los puestos que
437
requieren mandos sobre terceras personas, tiene que ser puestos a jomada completa, por 
las propias características del puesto, es decir, no puede ser una persona que esté 20 
horas, es decir, para dirigir un equipo -en nuestro negocio por lo menos- tiene que ser 
una persona que esté toda la semana, conviviendo con ese equipo, organizando horarios, 
organizando tareas eh, tiene que ser una persona que le dedique 40 horas semanales, no 
puede ser una persona que esté 15 horas o 20 horas en la tienda.” (1.5)
“¿Si hay trabajadores a tiempo parcial que hagan o que tengan esa responsabilidad? 
Pues eso sería un poco más complicado, ya te digo que el proceso de una tienda es un 
proceso continuo, de diario, imagínate por ejemplo que recepcionas por la mañana una 
mercancía y tienes que prepararla para sacar a tienda y por otro lado seguramente pasa 
al tema de almacenaje, entonces todo esto requiere que desde que la recepciona, la 
almacenas, sacas surtido, lo preparas para la tienda, lo colocas y empiezas a venderlo, 
no es algo que puedas hacer en una hora o dos horas o tres horas, es algo que tienes que 
tener a lo largo del tiempo y después también obviamente hacer un seguimiento de esas 
prendas que se venden, si no, si están bien colocadas en su sitio o no, si hay que 
cambiarlas de sitio, entonces es un poco más complejo [para hacerlo a TP].” (1.7)
“(...) tenemos muchas [trabajadoras] a jomada de 5 horas. A jomada completa son las 
encargadas, (...) Si no es que una persona en un centro, de 8 horas, es un encargado; 
[de las limpiadoras] no hay nadie en el centro de 8 horas.” (II. 1.1)
“Digamos que es incompatible [el trabajar a TP] con el puesto, por los horarios que 
tienen. O sea, en general a esas personas [responsables] hay que hacerles contratos de 
jomada completa de cuarenta horas.”
O sea que las tareas de más responsabilidad sí que serían todas...
“¿A jomada completa? Sí, sí. Es impepinable, por decirlo de alguna manera. O sea, 
como mínimo, eh, director del local y las tres encargadas que te estaba comentando 
antes que hay por local también. (...)
Tampoco tendría sentido que se diseñara algún cargo o un puesto entre los empleados, 
no por nada, si no porque no tienen responsabilidad. Entonces por la misma sencilla 
razón que estaba comentando que los puestos de más responsabilidad tienen todos 
jomadas completa, de cuarenta horas. Posiblemente si se diseñara algún cargo, algún 
puesto específico porque en un futuro tuviese relevancia, o que fuera necesario, 
probablemente también sería a jomada completa por esa responsabilidad que pudiera 
tener.” (III.3)
“La [responsable] de personal y luego hay 3 encargados, una que ha entrado ahora y 
luego 2. También van a tumo lo que pasa es que ellos, por ejemplo a lo mejor están 
desde las 10 de la mañana hasta las 5 o por ahí, y luego viene el otro.
Sí, están más tiempo [los 3 encargados], a lo mejor uno ha estado todo el día o viene por 
la tarde y se va luego por la noche, cierra y se va.” (III.4.t)
“Las personas que estén a jomada completa sí que tienen la posibilidad de demostrar 
que pueden asumir más responsabilidad (...)” (III.5)
“Estas personas [los trabajadores a TP] como no están... para llegar a ser responsables. 
Tienes que estar tiempo, tienes que estar 40 horas, bueno, tienes que tener jomada 
completa. Es que estas personas tampoco podrían asumir responsabilidad, es que: 
¿Quién es responsable? Quien responde (sic). Estas personas no pueden responder
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porque tienen la cabeza en otra parte, en sus estudios, en sus obligaciones. Aunque son 
cumplidores y podrán hacer muy bien su trabajo, ésto no es su objetivo en la vida, el 
trabajo aquí; cumplen y se van, y no les pidas más.” (III.5)
“Desde Madrid en el Departamento de Renovaciones, los que están ahí haciendo eso 
[renovaciones anuales del servicio], sí trabajan a tumo completo durante 8 horas, y ahí 
están los mejores vendedores sacados de todos los centros.” (IV.5)
6.1.2.1 ESPECIALIZACIÓN EN TAREAS ESPECÍFICAS Y NO CUALIFICADAS
Los apartados 6.1.2.1 y 6.1.2.2, Especialización en tareas específicas y  no 
cualificadas y Flexibilidad como polivalencia, respectivamente, pueden parecer 
contradictorios sin embargo tienen puntos en común y son las dos caras de la misma 
moneda de la estrategia empresarial de expansión del trabajo a TP. El nexo que las une 
es la descualifícación que estos dos efectos provocan sobre la fuerza de trabajo. Vamos 
a ver el primero, que es el que se.aborda en este apartado. La utilización de trabajadores 
a TP para tareas específicas y sólo para ellas -como por ejemplo reponedores de 3 horas 
en un hipermercado- implica la especialización de los trabajadores en estas tareas, tareas 
que por otra parte suelen carecer de cualificación, por lo que esta especialización impide 
un aprendizaje del oficio o profesionalización por parte del trabajador, que se limita a la 
realización de un trabajo repetitivo y monótono. En este caso las funciones o tareas que 
realizan los trabajadores a TP y a TC pueden ser las mismas pero la amplitud, rango, o 
número de las mismas que realiza cada uno de ellos diferirán.
“[A los trabajadores a TP] se les especializa quizás en algunos momentos en algunos 
tipos de trabajo, pero que son los mismos que están realizando cualquier otra persona. 
(...) Esas personas [trabajadores a TP] que venían, a lo mejor, con una misión muy 
concreta, (...) vienen unas personas que vienen solamente a colocar, luego vienen unas 
personas que solamente vienen a vender.” (1.7)
“La parte que tiene de bueno [el trabajo a TP], es productivo por un lado, en cuanto a 
decir, bueno, necesito mano de obra, hay que llenar, pero es una mano de obra 
especializada digamos [en tareas muy concretas], o sea no se puede trabajar con 
calidad. Cantidad sí, pero calidad menos que un tiempo completo. Con lo cual pues... 
tiene su parte positiva y su parte negativa.” (1.1)
“Lo que sí que puede que [los trabajadores a TP] al estar menos horas pues tenga menos 
práctica y a lo mejor nunca salen de realizar las tareas que realizan. Por ejemplo, 
alguien está en barra, solo hace barra porque como está menos horas, no aprenderás 
otras funciones y no podrás ser tan versátil como quien está toda la jomada, (...) 
digamos que se especializan más en una única función, por ejemplo servir siempre en 
sala. Y seguramente nunca ascenderán, no porque no se quiera, sino porque no tienen, 
no dedican el tiempo suficiente para ir aprendiendo perfectamente todo lo que conlleva 
llevar el local, nunca serán encargados de tumo o responsables de local.”
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¿Siempre tendrán una responsabilidad mínima?
“Sí, son fichas que cubren puntas de trabajo.” (III.5)
6.1.2.2 FLEXIBILIDAD COMO POLIVALENCIA
La otra cara de la moneda es la polivalencia de los trabajadores buscada en 
numerosas empresas. La polivalencia se integra dentro del concepto de flexibilidad, sin 
embargo en este caso -a diferencia de cuando se estudió este concepto en el apartado 
4.1- no constituye una razón que explique el por qué se contrata trabajadores a TP ya 
que, en principio, la polivalencia que reporta a la empresa un trabajador a TP no tiene 
por qué diferir de la de un trabajador a TC, y en algunos casos es intencionadamente 
inferior como hemos visto en el apartado anterior. Es preciso indicar que la polivalencia 
de la fuerza de trabajo puede tener efectos descualificadores sobre la fuerza de trabajo 
como sucede cuando las tareas que realiza carecen de cualificación y el trabajador 
polivalente no es más que el “chico para todo”. Este proceso se ve ayudado por cambios 
tecnológicos y organizativos que simplifican al máximo los distintos puestos 
liberándolos prácticamente de su contenido profesional. La polivalencia de la mano de 
obra también permite una reducción de los tiempos muertos ya que cuando el trabajador 
termina una tarea pasa a realizar otra.
Esta búsqueda de la polivalencia de la mano de obra es característica de las 
empresas del sector de restauración de comida rápida. La estrategia es conocida y 
consiste en simplificar al máximo los puestos de trabajo, profundizando en la división 
del trabajo al más puro estilo taylorista, y organizar los puestos en forma secuenciada 
de manera que formen una cadena de producción. Esta organización incrementa la 
productividad de la mano de obra pero necesita de la polivalencia de los trabajadores 
para que no se produzca una desaceleración del rendimiento por la monotonía y el 
cansancio, polivalencia de todas formas no muy difícil de conseguir debido a la 
simplificación de los puestos mediante cambios organizativos y tecnológicos.
Esta estrategia de polivalencia da lugar a una homogeneización de la fuerza de 
trabajo, ya que realizan tareas simples e intercambiables, y esta relacionada con la 
elevada rotación y el elevado coste que ello produce en este subsector (véase el apartado 
6.9 Rotación). Se intenta reducir este coste de la rotación no mejorando las condiciones 
sino simplificando las tareas, para que los trabajadores sean fácilmente sustituibles. Por 
otra parte, dado que la formación se realiza en el puesto de trabajo la polivalencia de la 
mano de obra permite que la rotación de trabajadores no produzca estrangulamientos y 
permite a la empresa no verse en la situación que ante la rotación o abandono de un 
volumen importante de personal de determinada fase del proceso productivo no poder 
reponerlos, o que ello les suponga un coste muy grande.
“Tienes que tener gente que valga para todo. (...) para que una persona esté formada 
100% aquí tiene que pasar por lo menos 6 meses, hasta dentro de 6 meses tú no tienes 
una persona polivalente en cualquier parte de la tienda, entonces simplemente lo tienes 
que tener o bien estirando, o bien poniendo ingredientes, o bien cogiendo pedidos o bien 
sacando pizzas del homo, o bien repartiendo, no tienes... Hasta que no pasen 
aproximadamente unos 6 meses tú a esa gente no la puedes meter como polivalente en 
cualquier punto de la tienda.” (III. 1)
“¿Ese ritmo contagioso? Pues digamos que o te metes en la cadena y ruedas como 
todos o te quedas atrás. (...) Es cuestión de organizar -como te estaba comentando- dos o 
tres personas en los bocadillos, uno en patatas. No es, ni muchísimo menos, tan difícil
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como parece, es decir, los puestos son bastante específicos. Una persona en la 
cortadora cortando, otra haciendo las ensaladas, otra ayudándole al de los fríos. Cuando 
hay personal suficiente digamos que ese dinamismo, como tú dices, y esa cadena, eh... y 
ese saber moverse, y saber quitar a personas, saber en todo momento lo que tienen que 
hacer, bueno pues viene un poquito con práctica, o con el ver a la otra persona como 
está trabajando, el aprender de los compañeros, la figura del training [encargado de 
formación] en ese sentido también es importante. (...) Luego en la caja, pues ese 
dinamismo, ese saber hacer es también un poquito cuestión de práctica.” (III.3)
“(...) puedes poner a esa persona que seguramente estará más cansada físicamente en ese 
puesto que puede ir un poco más relajada pues, pues también. (...) Intentas que no se 
agobien. Intentas que el trabajo no se haga tan monótono, (...) cuando ves que una 
persona te lo pide [el cambiar de puesto] que se da muchos casos también, o una 
persona lo necesita sin pedírtelo.” (III.3)
“El del contrato era auxiliar de tienda, pero haces pizzas, coges el teléfono, estás en 
caja, estiras, estás en el homo, un poco de todo, sí de todo. (...) te van enseñando, al 
principio te meten a hacer pizzas que es lo más fácil, pero luego ya a coger el teléfono, 
el ordenador, te tienes que saber todos los códigos, todo. Haces repartos andando, pero á 
los sitios de la zona, alrededor.” (III.4.t)
“Allí pone una asignación, tú entras y tienes el papel allí en la pared, de la asignación de 
donde estás tú, (...) tú, por ejemplo, estás en teléfono 4, pero mientras no suene, pues 
estás haciendo pizzas. (...) nosotros tenemos una función también que es ir a repartir' 
propaganda una vez a la semana o dos, (...) a ti te dan una zona, y vas y la... y repartes, 
en eso también, eso es una de las cosas más importantes que tienen allí, repartir es 
muy... te revisan y todo y... todo, todo. Eso para ellos es más importante, es una de las 
cosas más importantes, que parece que es una tontería, ¿no? Pero es... te dan mucha 
caña también en eso. [Como no hayas repartido] se te cae el pelo, por ejemplo el otro 
día un chico no fue a cuponear y le han quitado los incentivos de todo el mes, porque se 
durmió, y le han quitado, entonces ya lo tienen fichado.” (III.4;t)
Esta polivalencia también crea indefensión del trabajador ya que no están 
especificadas sus tareas.
“Porque los puedes putear, o sea los puedes putear aquí dentro de mil maneras, 
teniéndolos todo el día fregando por ejemplo, porque nosotros por ejemplo un contrato 
de repartidor no quiere decir que sólo esté repartiendo, puede fregar, puede lavar, 
puede hacer lo que sea, no va a estar ahí dentro tocándose las narices, entonces 
perfectamente los puedes tener siempre fregando o excepto si hay algún reparto y 
porque los necesitas, entonces es muy fácil quemar a una persona en este sector.” (III. 1)
Una forma de ver que este apartado y el anterior son las dos caras de la misma 
moneda es este extracto en el que el responsable de personal de una empresa de 
servicios propone el outsourcing integral -extemalización a una única empresa de 
servicios de todos los servicios excepto la actividad fundamental de la empresa-, 
bastante difundido en EE.UU., como la fórmula para completar jomadas de personal 
que actualmente sólo es contratada para pocas horas. Es muy gráfico el tipo de 
polivalencia a que da lugar.
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“(...) el outsourcing lo que determina es que las jomadas sean completas, porque puede 
haber una polivalencia completa, es decir yo puedo tener una persona que esté 4 horas 
en la cocina, y luego 4 horas en la jardinería, el mismo individuo haciendo las dos 
cosas, puedo tener a una persona que esté 4 horas limpiando, y luego. 4 horas haciendo 
camas; mientras que si eso depende de 2 empresas, las camas está 4.horas, a lo mejor, 
una señora haciendo camas y se va a su casa, y otra señora 4 horas limpiando y se va a 
su casa; cuando la misma podía hacer las dos cosas. El outsourcing lo que lleva es a las 
jomadas completas, no al tiempo parcial. (...) el outsourcing en ningún caso tiene 
porque llevar al trabajo a tiempo parcial sino todo lo contrario, lleva a unir, a completar 
jomadas.
El outsourcing determina en definitiva que en un centro donde puede haber pues a lo 
mejor 200 empleados de empresas contratistas, por ejemplo un centro comercial que 
tenga reponedores, limpiadores, de mantenimiento, de ordenación de parking, recogida 
de carros, por poner ejemplos de personal que normalmente es de empresas contratistas, 
promotores de productos, pues normalmente de este personal el centro comercial puede 
tener 200, de ellos casi todos están a tiempo parcial, a lo mejor si todo lo lleva la misma 
empresa, pues tenemos 100, pero 100 jomadas completas, el que está a las 6 de la 
mañana recogiendo los carros, a las 8 pasa a limpiar con los limpiadores, a las 10 se 
pone a reponer o antes, a las 10 continua reponiendo pero con la tienda abierta al 
público, que es una reposición distinta, y está toda la jomada, y de la otra manera pues 
uno a las 8 se va a su casa, otro empieza a las 8 hasta las 10 y se va a su casa, y otro 
empieza a las 10 y sigue, pero son distintos.” (II.2)
6.2 TIPO DE CONTRATO
En las empresas analizadas, la mayoría de los trabajadores a TP son temporales, 
con contratos eventuales, contratos por obra o servicio, o contratados a través de una 
ETT. Ello no quiere decir que no haya trabajadores a TP con contrato indefinido, como 
se verá más adelante, pero son una minoría. En los casos en que se combina las dos 
dimensiones -trabajar a TP y tener un contrato temporal- estos trabajadores ven todavía 
más menguado su status en la empresa, afectando a sus condiciones de empleo y 
trabajo.
“(...) es un contrato abierto y cuando finalice, cuando finaliza la función que va a 
realizar esa persona pues se anula el contrato [contrato por obra]; o si tú ya sabes, más o 
menos, el tema de la promoción te va a durar dos meses, tres meses, seis meses, haces 
contratos con ese periodo. Va en función de las necesidades, para lo que realmente hace 
falta esos puestos.” (1.7)
“Los trabajadores tienen un contrato a tiempo parcial de duración determinada.” (III.2)
“Te facilita que en pequeñas campañas tú puedas... por ejemplo, yo para la campaña de 
Navidad estoy haciendo contratos eventuales a tiempo parcial de un mes, en los cuales 
los trabajadores tienen 15 días de prácticas, digo de prueba, y yo tengo que decidir al 
mes si ese trabajador rescinde su contrato o le hago 5 meses de prorroga. El trabajador 
sabe, y de hecho lo sabe, que durante ese mes tiene que dar el callo porque se esta 
jugando 5 meses más de contrato.” (1.3)
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“Tienen dos cosas que les diferencian, que trabajan a tiempo parcial y que no son de la 
compañía sino que están también a través de una ETT (...). Es decir, aparte de la 
flexibilidad horaria también tienes flexibilidad numérica (...)” (IV. 1)
“Si una persona entra para hacer llamadas a domicilios particulares pues tiene a lo 
mejor un contrato que es de 3 horas, pues de 1 a 4, o de tal a tal, los contratos son por 
campaña. (...) si una persona es válida de una campaña... si se termina una campaña la 
pasamos a otra. Que a nosotras no nos gusta estar cambiando continuamente de gente. 
Contrato de obra y servicio se llama, sí, que dura el tiempo que dura la campaña.” 
(IV.3)
“Entonces aquí el contrato es ese, es de 5 horas diarias, son 25 horas semanales, está 
regido bajo el Convenio de Telemarketing de este año, firmado en Enero del 99.
(...) son 4 horas por la tarde, son 20 horas semanales, es el mismo contrato solo que 
menos horas claro, (...) la filosofía de la empresa es muy americana. Entonces se busca 
el compromiso del trabajador, entonces cuando se busca el compromiso del trabajador 
claro tú no puedes exigir el compromiso de una persona si tú no te comprometes con 
ella. Aquí nos comprometemos con la persona y le ofrecemos un contrato de trabajo. Es 
un contrato por obra, ya te digo, pero que tienes eh... Aquí la gente cuando empieza a 
trabajar tiene una semana de formación que se llama, pues productos, una semana no 
remunerada. Luego una vez cumplida esa semana exacta, o sea empiezan un lunes, al 
lunes siguiente se le da de alta, se le da de alta a todo el mundo. Y luego entra en un 
periodo de un mes de prueba ¿Qué ocurre con este mes de prueba? Pues de alguna 
manera tú tienes flexibilidad para poder decir eh... presentarle una carta de despido de 
que pues... no ha superado el periodo de prueba. (...) En ese contrato las pagas extras y 
las vacaciones están prorrateadas, (...) pues ya de alguna manera nuestro compromiso 
pensamos que está cumplido en el sentido de que se le está pagando un fijo simplemente 
por venir eh, entonces pues... solamente se le paga los días que trabaja.”
El contrato es por obra.
“Es por obra, si el hotel decide o la cadena decide que ahí está cumplido el objetivo el 
programa se cierra, (...) no hay fecha de finalización, es por obra, cuando se acabe la 
obra se acaba el contrato.” (IV.5)
Una práctica para eludir la contratación fija de los trabajadores encontrada en 
dos cadenas de restauración de comida rápida consiste en no renovar el contrato al 
trabajador y contratarlo de nuevo en otro local de la compañía. El que afloren en la 
entrevista estas prácticas es debido, como en el caso de la segunda cita, a una 
discrepancia en las políticas de personal entre el gerente y el responsable de personal de 
la empresa.
“Es decir, antes, eh, digamos que, bueno, la ley hace dos o tres años se modificó 
bastante en ese sentido en una reforma laboral bastante amplia. Digamos que se limitó 
mucho lo que era el tiempo, o sea en los contratos temporales, el tiempo máximo que 
temporalmente podía estar una persona en un local, entonces, eh... ¿Cómo se 
solucionaba eso? Si una persona podía estar máximo dos años en un local digamos que 
pasado ese tiempo se le cambiaba de local.”
En cuanto a esa práctica de cambiar a una persona de local ¿suele cada local 
funcionar como una empresa independiente?
“Digamos que sí. Tiene una distinta razón social. Sí, entonces existe esa posibilidad, 
claro, si no sería... [imposible]. (...)
443
Por este proceso que comentamos, si [a] una persona no se le hace fija pues por 
supuesto siempre se pueda, o por determinadas circunstancias, se le puede cambiar de 
local perfectamente, si ella pues está dispuesta a cambiar y demás, pero que, por 
supuesto, existe esta posibilidad porque cada empresa funciona, es decir en términos 
legales, como por distinta razón social.” (III.3)
“A ver de tiempo parcial [fijos] ninguno, porque siempre son los que van y vienen, que 
son transitorios. No por nosotros sino por ellos. Y de los que están a jomada completa... 
pues fijos la verdad es que también pocos, una por política del gerente, y dos porque 
como es un sector duro, quien aguanta los 3 años ya es para darle un premio. (...)
Sí, se le hace fijo [después de 3 años], pero que, bueno, de esos no hay demasiados, es 
un trabajo pesado. O a lo mejor no sería fijo en la misma empresa, como tenemos 15 
[locales con distinta razón social] lo podemos mover. Aquí entraría el truco del 
almendruco (sic): Si al gerente no le interesa hacer fija a una persona, pese a que ha 
estado 3 años demostrando que está capacitado, etcétera, tenemos 15 empresas: Le 
podemos dar de baja en una y darle de alta en otro. Quiero decir X de la plaza Y es una 
empresa distinta a X de la calle Z, o a X de la calle B, o a X de la calle Q. Es una 
empresa distinta, con lo cual, podemos hacer un cambio estratégico y seguir con esta 
persona sin hacerla fija. (...) y es habitual en las empresas. No es lo ideal. Desde 
Recursos Humanos me gustaría que se les hiciera fijos a todos, porque así todos 
contentos. La realidad no es esa. La realidad es que al gerente no le interesa excepto en 
algunos casos, entonces se avanza en ello.” (III.5)
El contrato más habitual que tienen las trabajadoras en el sector de limpieza es e l ' 
de obra o servicio. También se dan contratos eventuales -normalmente por 
sustituciones-, y contratación indefinida. En el caso de la empresa II. 1.1 la contratación 
indefinida sólo se realiza a los trabajadores varones -que por otra parte trabajan a TC- 
por lo que se ahonda en la diferenciación y segregación laboral. En la empresa II.2 se 
realiza la contratación indefinida como elemento motivador de la fuerza de trabajo, 
actuación que también siguen empresas de otros sectores como veremos más adelante.
“Entonces es que no hay más remedio, que el único tipo de contrato que puedes hacer es 
el de... si está en un centro, el de finalización de obra. (...) Si tú a una persona la quieres 
no puedes contratarla de otra manera, tiene que ser pues contratada durante 5 días para 
realizar su trabajo en tal, ¿durante cuanto tiempo? Mientras que ese trabajo esté ahí. (...) 
Tú has firmado una contrata por un año, que te lo pueden renovar o no. (...)
Si tú dependes de una contrata, que al año siguiente no está, si te la quitaran, ¿qué haces 
con esas personas? No las podrías colocar (...) Pues para ese centro de trabajo, al 
próximo [que coge la contrata] que en vez de contratar a otra [trabajadora] que se la 
quede. Esa es la forma que se sigue. Es que si no sería imposible. (...)
Los encargados también [tienen contratos de] finalización de obra. (...)
Si que tienes [fijos], fundamentalmente los hombres tienen un contrato, son fijos de 
empresa, nuestros.” (II. 1.1)
“Se necesita durante 3 o 4 meses una persona más de refuerzo. Sería un contrato a 
tiempo parcial durante 3 meses, que se requiere un refuerzo, entonces puedes decir pues 
está durante 3 meses y ya está. Pero para algo muy concreto: porque se ha desbordado o 
hay mucho más trabajo.” (II. 1.1)
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“La modalidad de contrato no depende de la jomada, nosotros, hay contratos que 
vienen determinados por la naturaleza del servicio, si el servicio es eventual, o un 
refuerzo pues un contrato eventual, temporal de corta duración, si es un contrato por 
vacaciones, pues un contrato eventual pero da lo mismo que sea a jomada parcial que a 
jomada completa, y si es un contrato que está vinculado al servicio, que es una obra o 
servicio determinado que es de contrata, por ejemplo los que tenemos que han llegado al 
principio, al hacer una nueva contrata; y hay contratos indefinidos, normalmente se 
utiliza la contratación indefinida como aliciente, como elemento motivador.” (II.2)
El trabajo a tiempo parcial también engloba situaciones en los que se contrata 
por días, vinculado normalmente a la actividad de las ETTs.
“Si es un contrato eventual a tiempo parcial tengo la posibilidad de contratarle como 
mínimo lo que yo quiera, nos ponemos en el caso más estricto y más radical, es una 
hora (...) pero vamos a poner un día, hay muchos contratos de un día. (1.3)
(...) no si ya, pero por el tema de la expansión de los contratos de llamada, muchas 
veces se solapa... [TPy temporalidad]
“La flexibilización de la plantilla, es decir, adaptar la dimensión de una empresa a las 
necesidades reales, (...) yo tengo un pedido y contrato a este individuo durante un mes, 
se termina mi pedido y mando a este individuo a su casa, pero no tengo 40 individuos 
aquí indefinidos, que cuando termina el pedido que hago con ellos, los meto en un 
expediente de regulación de empleo, los tengo... no, el trabajo temporal da salida a las 
necesidades de flexibilidad que tienen las empresas. Lo que hablábamos antes, el 
trabajo de fin de semana, un restaurante, que da un banquete para 200 personas, y 
necesita 12 “extras” un domingo, hace un contrato para ese domingo de 4 horas e 
incrementa su plantilla lo que necesita, y no hace lo que hacía antes, que venían 8 tíos 
que les pagaban... sin cotizar, sin asegurar y sin ningún control. Ahora se coge se 
contrata, van asegurados, y ésta es la forma. Nosotros tenemos la teoría de que el 
trabajo temporal ha existido siempre, siempre, pero tan regulado como está en este 
momento nunca porque antes se daba un banquete y se cogían “extras”, lo que pasa es 
que era economía sumergida, hasta que llegaron las empresas de trabajo temporal que 
como te digo se adaptan las plantillas a lo que realmente la empresa necesita, las 
plantillas que necesitan y por el tiempo que las necesitan.” (II.2)
Un conjunto amplio de empresas tiene sus trabajadores a TP divididos entre los 
que tienen un contrato temporal y los que tienen un contrato indefinido. En estas 
empresas -a pesar de haber trabajadores a TP indefinidos- la proporción de temporales 
es mayor en el colectivo de trabajadores a TP que en el de TC.
“[La flexibilidad] se consigue con jomadas parciales, somos una plantilla de 66, los 
eventuales aquí son parciales, concentrados en el tumo de tarde. (...)
Los contratos son de 18 horas, que son contratos eventuales; y luego están los fijos 
(...) que todos los parciales que no son de 18 horas son fijos, 20 (horas) es porque tienen 
un día libre a la semana, y los de 24 es que trabajan todos los días pero 4 horas, de 
hecho a los de 20 se les planteó la opción de trabajar todos los días de la semana y por 
eso salía 24. Era por lo de la motivación que comentábamos antes: no te puedo ofrecer 
jomada completa pero te puedo dar 4 horas más que mejora tu salario, pero está claro, 
tienes que dar algo a cambio, renunciar a un día libre, parte de ellas dijeron que sí y 
parte que no, por eso las diferencias de 20 y 24 horas, 4 horas, 6 días a la semana.” (1.4)
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“[Los trabajadores a TP] pueden ser trabajadores fijos de la empresa, [es decir] pueden 
ser socios de trabajo en muchos casos, eh, lógicamente la proporción mayor de 
tiempo parcial se da en contratos temporales, es decir en personas que están en 
periodo de aprendizaje o que están sustituyendo, haciendo alguna sustitución, algún 
interinaje, o que están contratados por... aquí fundamentalmente por refuerzo de 
plantilla, sobre todo en la época de verano. (...)
Así que esas serían las características, sería personal operativo fundamentalmente... e 
indistintamente se da personal a tiempo parcial como socio de trabajo o como no socio 
[en una empresa de capital el socio de trabajo equivaldría a fijo], pero habría una 
proporción mayor, algo mayor, en personal no socio, a tiempo parcial.” (1.5)
“Los tipos de contrato que utilizamos con los de tiempo parcial son: indefinidos, obra o 
servicio y eventual por circunstancias de la producción.” (1.6)
“[Los contratos] son de 3 meses, 6 meses. Ahora lo que hemos hecho para engancharlos 
más y que no se nos vayan tan aprisa es engancharlos a 6 meses. Es decir, primer 
contrato de 6 meses y luego el segundo, lo que les hacemos ya hasta el final, 6 meses. 
Entonces si esa persona es buena lo hacemos fijo, o sea a tiempo parcial fijo al cabo de 
año y medio, fijo efectivamente. Pero de esos nos quedamos a lo mejor, te puedo decir, 
el 10% de los que entraron en un principio. O sea aquí, si realmente a nosotros nos 
interesa tener una plantilla fija porque quieras o no pues queremos gente preparada. (...) 
Antes se te van que llegas a hacerlos fijos, a los 8 meses o al año te dicen "me voy" o 
"no me interesa", y gente que se ha hecho fija que te ha durado a lo mejor 3 meses más, 
o sea primero no le dan importancia a ser fijos en este sector y menos a tiempo parcial. 
Ese es el problema.” (III. 1)
“Aproximadamente [tenemos] un cuarenta por ciento de la contratación indefinida sobre 
el total de la contratación. [El resto] eventuales por circunstancias de la producción 
suelen ser. (...) Dentro de lo que es la contratación indefinida, si cogemos todos los 
contratos que tenemos indefinidos, aproximadamente, la gran mayoría serían a 
jornada completa, pero también tenemos contratos indefinidos de dieciocho y de 
quince horas. Gente -que es lo que te comentaba antes- que lleva varios años, dos años a 
lo mejor con nosotros, ha cubierto ya lo que es la contratación temporal pero a ese 
director le interesa mucho que esa persona siga trabajando dentro del local. Sigue con su 
contrato de quince horas pero se le pasa, se le convierte el contrato de temporal a 
indefinido. En menor porcentaje. Digamos que dentro de la contratación indefinida 
habrían de jomada completa pues un setenta, ochenta por ciento de los contratos. El 
resto serían indefinidos pero de menos de treinta horas.
(...) los de tiempo parcial, que entrarían como todos con una contratación temporal, 
cuándo llega el momento de los dos años de hacerlo indefinido poca gente llegará a los 
dos años, se van antes o bien les ha interesado ampliar esa jomada,” (III.3)
Un conjunto de empresas utiliza el contrato indefinido con los trabajadores a 
tiempo parcial con el objetivo de reducir la rotación y de incrementar la motivación de 
los trabajadores.
“Sabemos que por el tema del comercio en sí que tiene, sabemos que tenemos que 
trabajar en cierto modo con algo de plantilla de estructura no fija que llamamos, pero 
bueno nosotros fomentamos muchísimo la estructura fija. De hecho en este
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hipermercado hoy por hoy es el cien por cien de plantilla fija dentro de la empresa (sic). 
En esto hay que dividir en tiempo completo y tiempo parcial, por supuesto. Pero 
bueno la política de la empresa es fomentar contratación estable 100%, ya digo, siempre 
con un pequeño... porcentaje, muy pequeño, que te permita ante un bajón de ventas 
poder responder y no tener que estar sujeto a determinadas contratas.” (1.1)
“Ahora lo que se hace casi en el noventa por ciento de los casos, a no ser que un director 
y los mandos de un local no estén convencidos totalmente de que quieren hacer a esa 
persona fija, en el noventa por ciento de los casos, como te digo, pues se hace, eh, a esa 
persona con un contrato indefinido. Se les hace indefinidas [después de varios contratos 
eventuales]. Digamos que el mayor reto entre otras cosas, pues, eh, sería ese, el evitar la 
rotación del personal.” (III.3)
¿Cuál es el tipo de contrato que tenéis?
“Indefinido, es indefinido. Nada más entrar te lo dan indefinido, te dan 30 días de 
prueba y luego... indefinido. (...) de 47 horas [mensuales], y las horas extras se pagan y 
todo eso. (...) se ha ido mucha gente, ahora con los exámenes y tal ha habido mucha 
gente que no...” (III.4.t)
La empresa de servicios telefónicos IV. 1 utiliza la contratación indefinida con 
los trabajadores a TC, recordemos que los trabajadores a TP de esta empresa tienen un 
contrato a través de una ETT trabajando regularmente en la empresa.
“(...) la contratación es estable, no hacemos contratos eventuales, hacemos contratos 
indefinidos desde el primer día [o contratan a través de una ETT] (...)
Yo no tengo ningún problema en hacerte fija [caso de trabajadora a TC], además no 
tengo ningún interés en que tú a los 3 meses te vayas porque es que me he gastado un 
dinero contigo. Y como todo es gente joven y tal pues luego encima está lo que te 
descuentas de la cuota y todo el rollo este. Claro, por fijo, menores de 29 años pues 
reduces. Está bien.” (IV. 1)
6.3 SALARIO
Las empresas analizadas pertenecen a sectores donde, generalmente, los salarios 
que se pagan son bajos. Además, al trabajar menos horas los salarios mensuales pueden 
reducirse considerablemente, no permitiendo al trabajador, en muchos casos, disponer 
de una renta suficiente para poder desarrollar una vida independiente.
Si pasamos de la cuantía global del salario a la cuantía proporcional vemos que, 
en las empresas analizadas, el salario por hora de un trabajador a TP no difiere 
prácticamente del salario por hora de un trabajador a TC. La amplia mayoría de estas 
empresas aplican una regla proporcional en función de las horas para el cálculo del 
salario de sus trabajadores.
Vamos a ver en primer lugar los extractos de entrevistas que hacen referencia a 
los salarios de los sectores y la cuantía global que perciben estos trabajadores para pasar 
posteriormente a los salarios por hora.
“Los salarios son bajos en la distribución, no son salarios altos, un salario ronda las
100.000 pesetas, 105.000 brutas; si encima es a tiempo parcial y la persona a lo mejor
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tiene un niño, se queda un salario que no te da para mucho, tienes que buscar un 
complemento o otra cosa.” (1.1)
“Pues una trabajadora de 8 horas, limpias, suelen estar sobre unas 110.000 o cosa así, 
aproximadamente 100.000. Según también la retención, hay gente que no tiene casi 
retención tiene un 2% y hay gente que tiene el 10. (...) ronda 98, 100, 110, según. Y los 
otros están, pues eso, 58.000, 60.000, 62.000 a tiempo parcial 5 horas.” (II. 1.1)
“[Es un] sueldo complementario [el de una trabajadora a TP], un sueldo 
complementario o un sueldo fundamental pero ya para la familia que es monoparental, 
la familia que es la mujer con sus hijos, entonces ahí es el sueldo principal, y luego hay 
matrimonios que es el sueldo complementario.” (II.2)
“Hay un perfil profesional. Hay un perfil de persona a la hora de hacer la selección de 
personal, pero no porque nos guste a nosotros que la gente, pues estupendo si tienen 
veinte años en vez de tener cuarenta, por supuesto, pero que, eh, las personas (...) que 
tienen ya una serie de cargas familiares, económicas y demás, no pueden mantener a 
una familia o mantener esas cargas económicas y salir adelante con un sueldo de 
noventa mil pesetas. Es la media de lo que se cobra aquí, aunque se establezcan 
complementos, incentivos y demás en las nóminas.” (III.3)
“Yo es que creo que pagan muy poco, creo que la hora es a 450 o por ahí, me parece, 
entonces, no sé, yo es que... no es que te sientas explotada sino que a lo mejor te exigen 
demasiado para lo que te pagan y te echan tantas broncas, a veces dices pues para lo que 
me paga, para eso me está: "estáte en punto, no sé qué". Entonces, tampoco es que... lo 
veo que, normal, estas allí 2 horas y tienes que ir porque quieren personas dinámicas y 
que se enteren de las cosas, pero que a veces te echan cosas y dices: "para dos horas de 
mierda que estoy aquí y para lo que me están pagando encima". Nosotras lo que 
pasa es que no hacemos caso y ya está, nos echas la bronca, pues sí, pues vale, te 
acostumbras, que le vas a hacer, si sale una pizza mal pues... salen muchas bien, 
tampoco una mal que salga, total tampoco es una perdida, en un día pueden ganar... 
bastante pasta como para... que no se nota.” (III.4.t)
El salario de los trabajadores a tiempo parcial, ¿es proporcional a los de tiempo 
completo?
“Sí, exactamente igual.”
¿Hay algún plus que lo diferencie?
“Exactamente igual. Hay algunas fórmulas diferentes, pero vamos es lo mismo. Lo que 
pasa es que por ejemplo un tiempo completo tiene 4 pagas extras y un tiempo parcial las 
tiene igual pero hay 2 que se le pagan incluidas dentro del salario, para que vea... 
digamos para que les resulte mayor el salario al mes. Tienen lo mismo, exactamente 
igual. Hay unos plus por calidad de trabajo también, que cobran la parte proporcional 
exactamente igual que los otros. Luego hay una serie de primas también por los 
resultados del centro etc. que también se reparten igual, en función de las horas y del 
salario. Vamos, es exactamente igual.”
¿Y quizás esos salarios queden más reducidos porque carecen de plus de antigüedad, 
no?
“Claro, si la persona lleva menos tiempo; pero los pluses de antigüedad cada vez 
tienden más a no existir. Bueno, aquí siguen existiendo pero están congelados desde 
hace muchos años ya, y se siguen pagando porque es una de las tradiciones que hay.
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0Pero el plus de antigüedad va desapareciendo. No es un plus que motive, que integre en 
la empresa, cuando se da por los años de servicio. (...) No es un concepto que hoy por 
hoy se quiera aplicar.” (1.1)
¿Puede tener algún tipo de plus o algún tipo de compensación extrasalarial?
“No, en absoluto. Es un tema que como digo no hay ningún tipo de status, ni por tanto 
de diferenciación, tienen el mismo trato, idéntico y a nivel salarial evidentemente 
idéntico.” (1.2)
“(...) no hay diferencia [en los salarios], son proporcionales. Los contratos 
generalmente se hacen muy proporcionales, (...) por horas, entonces usted trabaja 26 
horas pues si es un nivel medio el salario auxiliar 40 horas, pues trabaja 26 horas se 
hace una proporción.” (1.3)
“[El sueldo] es proporcional, estamos hablando de si son 20 horas de 50%, sí, igual, la 
parte proporcional y ya está, con todos los pluses. (...)
Por aspectos de salario no [hay diferencia], algún complemento más bajo [los 
trabajadores a TP], como antigüedad (...) hay un baremo y el personal va subiendo 
dependiendo de la antigüedad que tiene en la empresa, entonces, pero llega un tope que 
es igual.” (1.4)
¿El salario que tiene un trabajador a tiempo parcial es el equivalente al que tiene un 
tiempo completo?
“Correcto, sí, es el equivalente [por horas]. En el neto probablemente sea mayor que el 
de un trabajador a jomada completa, pues porque no... la tarifa de IRPF no es la misma, 
la retención no es la misma y por lo tanto un trabajador a tiempo parcial en el neto 
comparativamente a la jomada completa sale algo beneficiado, pero el salario bruto [por 
hora] sí es el mismo, no hay distinción.” (1.5)
“El sueldo por hora de los trabajadores a tiempo parcial es de 907 pesetas, (...) no hay 
diferencias en el sueldo respecto a tiempo completo.” (1.6)
“Reciben los mismos plus y las mismas compensaciones, el tema de las comisiones son 
exactamente lo mismo. Obviamente todo está en base al tipo de trabajo, al tiempo de 
trabajo; lo que ellos van a cobrar, exactamente igual, el tema de comisiones, cualquier 
tipo de plus, exactamente igual uno que otro, no tiene ningún tipo de diferenciación. (...) 
Efectivamente, [cobran] la proporción, en cuanto al plus exactamente los mismos.” (1.7)
¿El salario lo tenéis planteado por horas?
“Sí, viene en convenio establecido de limpieza; y entonces el salario de 8 horas es ese, 
el de 5, el de 4, y es lo que lo determina. (...) el salario base; y de pluses extras está el de 
antigüedad que es el normal, luego está el plus de peligrosidad y... el plus de 
nocturnidad.” (II. 1.1)
“No, ninguna [diferencia], el trabajador cobra las horas que trabaja, en una proporción, 
el que trabaja 39 horas en limpieza, 40 horas en otros servicios que tengan jomada 
semanal de 40 horas, cobra el 100% del salario, si trabaja menos pues la parte 
proporcional, (...). Esa es la única diferencia.” (II.2)
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“(•••) ellos están ganando más dinero que... o sea nosotros les pagamos casi un 30% más 
que lo que pone en el convenio, ya de base, o sea ellos tienen que estar ganando 
aproximadamente unas 20.000 pesetas y con nosotros ya solamente de base ya tienen 
25.000, contratos a tiempo parcial de 48 horas [mensuales], más los pluses que les 
ponemos independientemente del convenio. Es decir, ellos vienen a ganar sobre una 
media de 120.000 pesetas a tiempo completo pero... les pagamos arreglo a esa 
proporción.” (III. 1)
“Entonces, ¿qué pasa? Que a la gente que está repartiendo les damos más pluses. 
Dependiendo también de que tienda sea, condiciones climatológicas malas más pluses, 
lluvia (...). Pero realmente... ganan más los repartidores que los de obrador. (...)
Ellos normalmente vienen a tener un 2% sobre el reparto que hacen, quiere decir cuanto 
más reparta más gana, entonces si ellos hacen, no sé, 300.000 pesetas al mes de reparto 
pues se lleva un 2%, son 6.000 ptas. de plus de transporte y eso se desglosa en plus de 
peligrosidad, plus de quebranto de moneda y pluses de... no sé otros tipos de pluses que 
les puedes meter. Entonces ellos ese plus lo tienen dependiendo de su trabajo.” (III. 1)
“Cobran por hora 913 pesetas brutas, con plus de transporte y plus de manutención, (...) 
tienen igual salario por hora que los de tiempo completo.” (III.2)
“Es un salario base mensual estipulado según convenio, (...) unos pluses que por 
convenio son obligatorios, como el plus de manutención, el plus de transporte. Eso da el 
total del [salario] bruto (...). Lo de las setenta y cinco mil pesetas, por ejemplo, era 
aproximado un horario de treinta horas.
¿Por hora? Unas quinientas setenta o quinientas ochenta [pesetas] aproximadamente. 
(...) Una persona que esté ahí a quince horas no hay diferencia [salarial] con respecto a 
una persona que esté cuarenta horas (...) evidentemente la diferencia es la diferencia de 
horas que existe.” (III.3)
“Sí, te dan un sueldo base y luego a los... te pagan en dos veces, ahora otra vez, te dan 
los incentivos, las horas extras, los repartos, todo.”
¿La hora extra es más cara?
“No, es igual, lo que es más caro es si te pagan el cierre por ejemplo, sí que es un poco 
más caro pero trabajas por la noche, pero si no, lo demás, es igual. (...)
El sueldo base es el mismo [el de los repartidores y el de las de obrador], 25, y luego 
aparte va todo lo demás, pero claro, ellos en los repartos, pues como hacen más, sube 
más, entonces cobran más, (...) y las propinas que les dan.” (III.4.t)
“Por hora, 800 pesetas hora, tienen un salario fijo y... y bueno el bote. En el bote se 
sacan bastante.” (III.5)
Las dos citas siguientes corresponden a las dos únicas empresas que marcan 
diferencias significativas, al menos formales, en el sueldo que pagan a sus trabajadores 
a TP y a TC; una es por defecto -refiriéndonos al salario del tiempo parcial respecto al 
TC- y la otra es por exceso. El resto de empresas analizadas, como hemos visto, paga 
salarios proporcionales o aproximadamente proporcionales entre un colectivo y el otro. 
Las últimas tres citas son de empresas de telemarketing que solamente tienen 
trabajadores a TP.
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“Teóricamente sí [que cobran más por hora los de tiempo completo], en la realidad 
no, porque como luego se quedan a hacer inventarios, que si reuniones, que... un día hay 
limpieza general; al final hacen tantas horas que la hora en sí se les reduce, se les reduce 
incluso más que al que está menos horas. Sí [formalmente cobran] un poco más. Ya 
no tanto por el salario que está estipulado en general, sino porque se les incentiva, pues 
tal persona como lleva aquí “x” tiempo, no es que tenga antigüedad, pero la empresa le 
reconoce y le paga, pues porque sí, tanto, tantas mil pesetas más, porque sí, porque le 
sale al gerente.” (III.5)
“De hecho lo que estamos haciendo es para compensar de alguna manera ese tipo de 
incomodidades [variabilidad de horarios, disponibilidad] pues proporcionalmente, eh, 
están mejor retribuidas que las otras. Proporcionalmente, es decir el precio hora que 
cobra una persona de este equipo [de trabajadores a TP] es más alto que el de la persona 
que trabaja 8 horas.
Pues... aproximadamente si la [hora] nuestra sale a 1000 pesetas la hora, estos tíos [los 
trabajadores a TP] están cobrando 1500 pero por eso, es que... si tuviéramos mucha 
rotación ahí sería un desastre financieramente y de servicio, porque tendríamos que 
estar constantemente teniendo a gente en formación eh... y gastándonos o sea 
invirtiendo mucho dinero para poca chicha.” (IV. 1)
“[Se paga] por horas, en telefónico por horas, y aquí en despacho por horas, en 
depuración, revisión, entrevistas telefónicas y demás.” (IV.2)
¿El salario difiere por campañas?
“No, bueno, difiere por campañas en el tema de que las de ventas llevan unas 
comisiones, pero los salarios son todos igual.” (IV.3)
“Se le paga al trabajador 737 pesetas brutas por hora, vienen a salir, eh a ver si me salen 
las cuentas, 70.000, más o menos, netas al mes. Luego por supuesto tenemos una serie 
de incentivos diarios y bueno semanales, dependiendo si hacen un socio no tienen 
ningún incentivo, diario te hablo, si tienen 2 se le paga 750 pesetas más, si hacen 3, 
1500 y así, y luego una serie de bonos semanales a partir de 12 ventas semanales cobran 
un extra de 5000 y ahí se va también progresivamente.” (IV.5)
6.4 COLECTIVOS A UTILIZAR
Las empresas diseñan puestos de trabajo a TP pero al mismo tiempo también 
tienen preferencias sobre quien debe ocuparlos. Por ello la búsqueda de trabajadores 
para estos puestos de trabajo a tiempo parcial tiene un perfil determinado. Esto lo hemos 
visto parcialmente en los apartados 4. Razones que llevan al diseño dentro de la 
empresa de puestos de trabajo a tiempo parcial y  a la utilización de trabajadores a 
tiempo parcial y 5. Razones que llevan al trabajo a tiempo parcial vinculadas a 
necesidades de los trabajadores. En este apartado lo que se pretende es profundizar en 
el interés empresarial por estos colectivos, básicamente mujeres y jóvenes. Este interés 
puede estar fundamentado en hacer más efectiva la búsqueda -centrándose en los 
colectivos que es más fácil que acepten estos puestos- hasta un interés por captar a los 
trabajadores que les van a reportar más ventajas desde un punto de vista empresarial.
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¿Se buscan grupos con características especiales para los puestos a tiempo parcial? 
“Sí, jóvenes estudiantes para compaginar estudios y trabajos, amas de casa o 
personas con responsabilidades familiares que no puedan dedicarse a jomada 
completa, y profesionales que deseen reincorporarse al mundo laboral.” (1.6)
“Entonces puede ser una fórmula de contrato... más aceptada por la mujer. Dependiendo 
de cómo, ya te digo dependiendo de cómo busques ¿no?, entonces nosotros buscamos 
mucho universitario. Nosotros en la línea de cajas tenemos varones universitarios que 
están como te he dicho al principio pues deseando entrar aquí, a trabajar con nosotros, 
pues para coger eso el fin de semana, hacer esas 15, 18, 20, 25 horas.
Entonces antiguamente sí que era lo que se potenciaba mucho más pero por el propio 
entorno social y el mercado de trabajo se potenciaba mucho más eh... por la necesidad 
de la mujer, era algo que se buscaba más en la mujer, pero actualmente el tiempo parcial 
no tiene una distribución tan clara que produce eso; nosotros contratamos tanto hombres 
como mujeres a tiempo parcial, lo que sí es que hay mucha gente que... en función de 
sus necesidades personales, familiares, te acepten un tiempo parcial o no. Eso ya 
depende. Es mucho más difícil en entornos determinados, te vas a un área como puede 
ser Gandia, Villareal. (...) Entonces encontrar varones ya es difícil de por sí, encontrar 
varones a tiempo parcial es más difícil todavía. (...) Entonces dependemos del entorno, 
del entorno laboral. Si hay un entorno laboral pues boyante hay muchísima gente a 
disposición, y no tenemos ese problema evidentemente.
En Valencia no hay excesivos problemas porque hay mucho universitario que viene, 
que quiere sacarse algo de dinero y le gusta trabajar pues en los momentos punta, y 
tampoco estar con plena dedicación a la empresa si no dedicarse a sus estudios; y en 
otras áreas es muchísimo más complejo encontrar al personal.” (1.2)
“(...) generalmente la persona que trabaja a tiempo parcial es porque está utilizando el 
resto del día, de su jomada para otras cosas entonces eh... El tipo estándar de 
empleado/a contratado/a va hacia el mundo de contratación a tiempo parcial porque 
aparte que a nosotros nos beneficia a ellos también: es gente que estudia, es gente 
que trabaja, es gente que está pluriempleada, es gente que tiene que ayudar en su 
familia, entonces son los primero que están dispuestos a trabajar menos horas.” (1.3)
“Hay ciertos puestos de trabajo que por [su] naturaleza exige personas a jomada 
completa, es decir jefe de tienda, responsable de sección eh, son personas que la 
naturaleza del puesto de trabajo requiere que estén a jomada completa, siempre. Y luego 
pues hay puestos que aunque no lo requieran pues vas a tener que utilizar 
trabajadores a jornada completa, porque si no generarías una bolsa de 
insatisfacción muy grande, porque la mayoría de la gente aspira a trabajar a jomada 
completa, es decir el mercado español tampoco está demandado tanto trabajo a tiempo 
parcial, es decir los jóvenes, o los jóvenes desempleados... Hay colectivos que sí que 
pueden demandar trabajo a tiempo parcial, pues como te decía jóvenes universitarios o 
jóvenes estudiantes o muchas mujeres jóvenes, pero yo creo que la tendencia general 
de la gente es que quiere trabajar a jomada completa. (...) aquí la gente sigue pensando 
en trabajos a jomada completa, entonces eso te hace muy difícil tener una plantilla con 
unos porcentajes muy altos de trabajadores a tiempo parcial, porque te generaría una 
insatisfacción interna tremenda y sería peor el remedio que la enfermedad.” (1.5)
“Existen diferencias entre los trabajadores de 20 años y los de 40 años porque unos, los 
de 40 años normalmente atienden unas necesidades familiares, unas necesidades
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económicas que no se centran en sí mismos si no que repercuten en su mujer y en sus 
hijos. Los de 20 años normalmente cubren ilecesidades propias. Entonces pues son 
colectivos distintos, (...) de tener responsabilidades familiares a no tenerlas, de 
necesitar un nivel de renta o no. Por necesidad, a tener un nivel de renta que se 
obtiene pero que no resulta vital, no resulta necesario. Es más, el trabajador de más de 
35 años es más estable, el de menos de 35 años cambia con más facilidad de trabajo y 
mas cuando nuestros trabajos no son unos trabajos que son, en la escala de profesiones, 
de los que más valoración tienen. Entonces, ¿qué ocurre? Trabajadores de 25-28 años 
están constantemente haciendo peticiones de baja voluntaria porque han encontrado un 
trabajo mejor. Trabajadores de 40-45 años difícilmente se produce una baja voluntaria 
porque encuentre otro trabajo mejor. Entonces ahí hay más estabilidad y la estabilidad 
nos beneficia (...), en los puestos donde los trabajadores van fluctuando mucho no hay 
una continuidad y se necesita más tiempo de inversión en la formación y el 
adiestramiento.” (II.2)
“Normalmente los trabajadores quieren la jomada completa. Hay muy pocos casos o un 
porcentaje pequeño de casos que prefieran la jomada a tiempo parcial, por distintos 
motivos: unos porque estudian, entonces les interesa trabajar exclusivamente por las 
mañanas para poder estudiar por las tardes. Así tenemos bastante gente trabajando en 
horario de 6 a 9 y media de la mañana, o de 6 a 10, reciben la retribución que vienen a 
ser 50-55% de lo que es una retribución. Entonces estos trabajadores vienen cobrando 
unas 60.000 ptas. normalmente estudiantes, gente joven, perfil de 20-25 años que con 
ese dinero consiguen su propia subsistencia (sic), para sus gastos, pero no tienen 
dependencia de nadie. Estos trabajadores viven con sus padres... dependen de sus 
padres, (...) Así, tenemos trabajadores de 3o o de 4o de carrera, trabajando para 
nosotros. Esa es una parte, otra parte son las personas que tienen responsabilidades 
familiares, las mujeres con responsabilidades familiares que tienen a los niños en las 
guarderías o en los colegios por la mañana y entonces por la tarde no pueden trabajar 
(...) Su horario de trabajo está entre las 9 y las 12 o entre las 9 y la 1, y no les interesa 
tampoco la jomada completa porque entonces tendrían que tener a una persona que 
cuidara de sus hijos y les costaría más dinero que el que ganan por limpiar.” (II.2)
“Hombre lo de la edad también es un tema que lo hemos variado también, y además era 
un prejuicio que teníamos al principio que además en esa área concreta [atención al 
cliente] yo creo que es incluso contraproducente, o al menos alguien debería romper 
porque una persona con cierta madurez y con cierta experiencia, ya no digo en este tipo 
de trabajo sino en la vida, pues nos ha demostrado que tiene muy buenas tablas (...). 
Entonces estamos empezando a romper esa barrera y vamos a tener esas personas que 
además irradian esa tranquilidad al resto del equipo.” (IV. 1)
“[Destaca] la poca motivación que tienen, o sea la persona, el perfil que accede a un 
puesto de trabajo así, es o bien un estudiante que quiere ganarse unas pelas, una ama 
de casa que quiere merendar (sic) o gente que no tiene más remedio... o sea no creo que 
nadie lo tome como un puesto de trabajo serio. Eso yo creo que es una desventaja que 
tiene. (...) Por eso también, otra de las cosas, que hay tanta rotación en este tipo de 
empresas. Porque hasta que das con alguien que... que es válido puedes pasar por mucha 
gente. (...) hay gente que dice: “va, voy a ver si encuentro un trabajo 3 horitas por la 
tarde y lo que me dan, bien”.” (IV.3)
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“Sobre todo viene gente o que tiene un trabajo por la tarde, o que estudia por la tarde 
o que tiene otro tipo de ocupación, o que pues bueno, pues con lo que gana es un sueldo 
complementario a su familia, a la casa, aporta un dinero a la casa y le basta, le basta.” 
(IV. 5)
“La posibilidad de bonificación o incentivación de la contratación a través de 
trabajadores mayores de 45, menores de 30, y sobre todo de minusválidos. (...) A esos 
colectivos se les contrata por la bonificación o beneficios sociales que se obtienen por 
su contratación principalmente.” (II.2)
6.4.1 JOVENES - ESTUDIANTES
El colectivo de jóvenes, y dentro de estos los estudiantes, se convierte así en un 
colectivo-diana para los empresarios a la hora de rellenar sus puestos de trabajo a TP.
¿ Y es más difícil cubrir un puesto de tiempo parcial?
“Sí. Es más difícil, claro la persona busca... [TC]. Quizá hay un colectivo que es el que 
más busca el empleo a tiempo parcial, que es el tema de estudiantes, que es con lo que 
nos nutrimos en cajas. Fundamentalmente cuando más trabajan es los sábados, algún día 
entre semana, un día, dos días, tres días a lo sumo, pero trabajan fuerte el sábado que es 
cuando no tienen clase. Entonces, lo cubríamos bastante bien porque lo que buscábamos 
era chicas con una edad joven, etcétera, (...). Entonces, esto se cubre, se nutre bastante 
bien de los estudiantes. El tema de fin de semana con los estudiantes se puede cubrir 
también, o sea de hecho nosotros lo hemos estado haciendo sin grandes problemas.”
(1.1)
“15 horas son trabajos de fin de semana, o sea son viernes, sábado y lunes, a lo mejor 
tampoco tiene mayor sentido el resto de la semana; son muy dirigidos al colectivo de 
estudiantes o gente que le interese trabajar sólo el fin de semana entonces ahí sí que 
nos dirigimos a un colectivo muy determinado, y pues un poco también la aceptación 
de la persona, hay gente que acepta gratamente 15 horas porque les viene fenomenal 
para sacarse sus dineros para sus cosas o para financiarse muchos sus estudios, porque 
yo creo que en eso ha cambiado la mentalidad de los españoles. Sí, de estar no tirando 
tanto de la familia si no mas haciendo un trabajo en los momentos que él puede y por 
tanto los momentos que él puede son los fines de semana.” (1.2)
¿Hay dificultad para contratar a las personas con el perfil que pedís?
“Como te he dicho antes, el contrato parcial es algo que es bien aceptado por mucha 
gente, sobre todo esos colectivos de estudiantes, la gente que trabaja pero no para 
dedicarse full-time al trabajo sino que le apetece compatibilizar... un trabajo para sacarse 
un dinero con unos estudios de... universitarios o de especialización posterior pues ese 
colectivo es un colectivo que le interesa a la empresa.” (1.2)
“En el mercado de trabajo vamos a encontrar pues eso universitarios, antiguamente a 
lo mejor no se incorporaban o hacían sus trabajos pues como los hemos hecho 
posiblemente todos, los fines de semana (...) haciendo algo por ahí para sacamos algo 
de dinero. Ahora es algo que se ha puesto, no de moda, sino que es algo necesario, yo 
creo que ya la gente necesita dinero para financiarse, la gente ya a los 20 años le apetece 
tener un poco de independencia económica, entonces el único límite que tienes es
454
evidente con los universitarios, es que tienen los exámenes, lo que se hace es la propia 
organización eh... respeta normalmente la formación de la gente (...)” (1.2)
“(...) se necesitaba personal de domingos, entonces la plantilla no, pero a la hora de 
contratar no hubo problema, ha habido solicitudes y están encantados porque pues 
hacen... son estudiantes o están preparando el acceso a universidad y eso les permite 
pues hacer lo que quieren el resto del tiempo. Es acoplar las necesidades a... al personal. 
¡Es ideal!” (1.4)
“Nosotros eh, no te lo había comentado, pero aunque el colectivo mayoritario que 
accede a trabajar en S y al contrato a tiempo parcial suelen ser mujeres, en algunos 
casos también echamos mano de jóvenes estudiantes y sobre todo, los jóvenes 
estudiantes sobre todo para lo que son tareas de reposición en tienda, descarga de 
camión y reposición en tienda, incluso en algunas tiendas la reposición se hace en 
horario nocturno. Es un colectivo, tampoco tiene la densidad que tiene el de mujeres, 
pero es un colectivo que empieza a tener algún tipo de representación estadística en 
S. Estos jóvenes estudiantes pues desde 16 años, 18 años; y es un colectivo un poco 
virgen, a estudiar por nosotros. No tan joven a lo mejor, más bien estamos hablando 
de jóvenes universitarios, puede ser el caso de las tiendas de verano, es decir son 
situaciones en que en las tiendas de verano se incrementa la actividad, a veces se 
duplican las ventas y son periodos estivales de 2-3-4 meses y ahí podemos echar mano 
de la gente estudiante pues que acaba los estudios y se puede plantear en esa temporada 
de verano, pues compatibilizar también el ocio pues con el desempeño de alguna 
actividad profesional a tiempo parcial y el disponer de algunos ingresos. No es 
excesivamente significativo en estos momentos, pero es un mercado virgen a estudiar 
por nosotros en los próximos años. El echar mano cada vez más pues... de 
estudiantes que compatibilicen sus estudios con un contrato a tiempo parcial.” (1.5)
“Posiblemente a lo largo de todo el año eh, sobre todo en etapas estivales porque puede 
haber un colectivo ahí interesado en trabajar, pero también se podría plantear durante 
todo el año. No es que con eso se vaya a incrementar de una manera significativa el 
tiempo parcial, pero podemos tener interés en los próximos tiempos en acceder a ese 
colectivo de jóvenes estudiantes, sobre todo universitarios, a partir de 18 años, pues 
que se planteen, bueno como ocurre ya en otras empresas de servicios, las típicas 
empresas de pizzería ¿no?, que los que trabajan, aquí pues cada vez más me imagino 
que iremos a hábitos, incluso entre la población joven y universitaria, pues hábitos que 
en los EE.UU., por ejemplo, están arraigados desde hace muchos años. También es 
cierto que allí, en EE.UU., hay una cultura muy arraigada del trabajo, etc., del joven 
universitario que trabaja y que se saca sus estudios en parte. En España eso no es tan 
habitual, pero parece ser que poco a poco se va introduciendo, entonces ahí puede haber 
un cierto interés en un mercado estacional, no es un mercado... evidentemente el joven 
universitario su vocación no es trabajar en un centro de distribución, pero sí que puede 
coincidir pues un interés por parte de la empresa y un interés por parte de ese 
joven estudiante en compatibilizar sus estudios durante determinados meses del año 
con desempeñar una actividad a tiempo parcial, y ahí puede haber una opción a medio 
plazo en nuestra empresa.” (1.5)
El uso de universitarios en puestos de trabajo a tiempo parcial da lugar a que se 
den dos perfiles de trabajadores jóvenes en estos puestos de trabajo. Por una parte el de 
universitarios que incluso pueden buscar este tipo de trabajos a tiempo parcial en el caso
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de que estén cursando estudios y pretendan compatibilizarlos con un trabajo. En este 
colectivo se incluirían los post-universitarios o personas que aunque han acabado su 
carrera, debido al paro o desempleo universitario no tienen más remedio que 
subemplearse. Este grupo se caracteriza por considerar este trabaj.o a TP como un 
episodio temporal que tiene poco que ver con su futuro profesional. Por otra parte 
encontramos los jóvenes con una preparación académica básica o media que buscan un 
puesto de trabajo en el cual poder desarrollarse profesionalmente, y ven en el trabajo a 
TP una forma de insertarse profesionalmente o la única oportunidad de trabajar que se 
les ofrece. Obviamente estos últimos tienen unas expectativas radicalmente distintas a 
las de los primeros respecto al trabajo que desarrollan.
“[Hay] quien no está preparado y coge la salida de la venta, es como decir, bueno es mi 
último recurso, voy a intentar hacerlo; y quien viene como muy preparado 
[universitario] se acerca un poco a la venta como diciendo: esto es una cosa para probar. 
(...) Hay muchas personas que han terminado su carrera y por lo que sea no pueden 
trabajar en los estudios que han realizado y entran dentro de este trabajo, pues un poco 
porque tienen que tener algo, una fuente de dinero para poder subsistir.” (1.7)
“Pero si es que realmente ellos [estudiantes] no quieren trabajar en hostelería (...) están 
estudiando y cuando acaben la carrera lo último que trabajarán será en hostelería, 
trabajarán en cualquier oficina o en cualquier cosa... antes de estar trabajando aquí en 
hostelería porque esto es muy sacrificado. (...) por regla general los chavales quieren 
pagarse sus estudios, pagarse su carnet de conducir, tener pagadas sus copas (...) 
solucionar sus gastitos (...). Por lo que yo he visto en los 5 años que llevamos no tiene 
otra salida. Sin embargo en la otra tienda que tenemos en Valencia, en Puebla. Tenemos 
problema porque la gente quiere trabajar más horas, pero porque es zona que no es 
gente estudiante, sino es gente de pueblo, entonces la gente de pueblo tiene una 
mentalidad que sí, hay gente que está estudiando FP y bueno saben que lo tiene para 
unos gastitos, pero hay muchísima gente que viene con idea de trabajar 8 horas y en el 
momento les dices que son 48 [al mes] no quieren trabajar, no quieren trabajar por 
menos horas. Allí tienes que incluso venderles, o sea decirles, que pueden trabajar en 
otra empresa y estar trabajando con nosotros los fines de semana, por ejemplo, que eso 
se puede hacer (...) aquí van a ganar 40, 45.000 pesetas. Pues bueno nunca llegan a las 
bases de cotización que obligan a cotizar más por ellos por el tema del pluriempleo; si 
pueden estar trabajando y el fin de semana venir a hacemos como extra, venir de extras, 
como puede ir a un eso de convites, salón de banquetes.” (III. 1)
“Tienen una visión de la empresa completamente distinta, bueno tienen, vamos a ver, 
eso es una opinión un tanto subjetiva, me imagino que tendrán; pero por la sencilla 
razón de que la gente que está trabajando toda la semana probablemente sus 
expectativas sean otras completamente distintas digamos que una que está para 
viernes, sábado y domingo, está haciendo su primer, tercer o quinto año de carrera y 
sabe que el año que viene no va a estar ahí trabajando. A lo mejor la que trabaja toda la 
semana sabe que el año que viene seguirá trabajando ahí, que se lo tiene que currar si 
quiere llegar a algo más.” (III.3)
“(...) aquí entra mucho universitario. Depende también de la zona de la tienda.”
¿Os centráis en el colectivo de universitarios?
“No, es que es lo que viene (...) aquí en esta tienda es lo que viene. (...) Esos que vienen 
que quieren trabajar, que les hace mucha falta, no les sale rentable, ¿por qué?
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Porque ganan muy poco para sus necesidades. Entonces aquí la mayoría que vienen son 
casi todo estudiantes (...) pero no [solo] universitarios sino de cualquier tipo de estudios, 
desde academias, FP, cualquier tipo de estudios. (...) Efectivamente, entonces quieren 
tener una fuente de ingresos pero que no les impida seguir estudiando.” (III. 1)
“Buscamos estudiantes. La mayoría de los trabajadores son estudiantes y compaginan 
su trabajo con los estudios.” (III.2)
“Jóvenes. Vamos a ver, en cuanto a la edad por ejemplo suelen ser jóvenes de entre 
dieciocho, veintitrés o veinticuatro años. Eso no significa, por supuesto, que no se hayan 
cogido o que no haya trabajado gente de más de veinticuatro años, por supuesto los hay. 
Puede gustar mucho una persona de diecisiete años y llamarla perfectamente para 
trabajar. No es lo habitual. Digo que suelen ser entre dieciocho, veintitrés años 
aproximadamente. ¿Chico o chica?, pues independientemente. Hay bastantes más chicas 
que chicos. Todo hay que decirlo. Y yo creo que es por lo.que comentábamos antes (...) 
por ejemplo el sector de la construcción está ahora mismo moviéndose muchísimo y (...) 
un chico seguramente se irá antes hacia ese sector, la mayoría. Hace cuatro años, fíjate 
que habían en los locales, o sea, estaba más equiparada la cosa. No digo que el 
cincuenta y cincuenta por ciento porque aquí parece ser que este trabajo está más hecho 
para las chicas que para los chicos.
En cuanto al sexo lo que te estoy comentando, en cuanto a por ejemplo nivel de estudios 
y demás, pues, eh, habría que hacer dos distinciones claras. La gente que trabaja 
entre semana preferiblemente que no tenga demasiados estudios, si no tienen 
carrera mejor, si no es universitario, porque no va a durar mucho lógicamente en el 
local. No se trata de que esté tres o cuatro años pero si está seis o siete meses mejor que 
si está dos o tres semanas. (...) Entonces, pues eso, se compara la edad que te he dicho, 
sexo indistinto y luego si es para trabajar de lunes a domingo con los dos días de 
descanso semanal, preferiblemente que no tengan demasiados estudios. Que tengan 
experiencia.
(...) Habría que hacer la distinción entre si la gente, o sea, la persona, que se va a 
seleccionar es para trabajar toda la semana o si es de fines de semana. Evidentemente si 
es de fines de semana vamos a buscar directamente a los estudiantes porque es la 
gente que, bueno, quiere tener, eh, un trabajillo de fines de semana para sacar .su 
sueldo, para hacerlo compatible con sus estudios, para no ser independiente totalmente 
pero sí para ganar un sueldo al menos para sus gastos mensuales. Entonces por eso te 
digo que había que diferenciar claramente lo que es gente que necesitamos de fines de 
semana y gente que tiene que trabajar toda la semana.” (III.3)
“Casi todos [son universitarios], hay dos o una chica, por ejemplo, que no hace nada, 
que está allí, no tiene otra cosa, pero bueno cuando encuentre otra cosa se irá. Pero los 
demás son casi todos universitarios. Sí, hay alguno del instituto, pero la mayoría son de 
la universidad.” (III.4.t)
“Sobre todo los que están a tiempo parcial son estudiantes, pero que ya no nos 
preocupa tanto que quieran dedicarse a este sector, sino simplemente que sean personas 
educadas, que sepan... bueno que sepan estar, que sean trabajadoras y responsables; 
sobre todo para fines de semana y a jomada parcial de 30-20 horas entre semana. 
Entonces nos dan buen resultado, son cumplidores, y no nos preocupa que a largo 
plazo nos dejen, lo aceptamos. (...)
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No, no es que busquemos siempre estudiantes, lo que sí que ocurre es que muchas 
personas... casi todas las personas que nos piden tiempo parcial es porque tienen que 
compatibilizarlo con estudios, es... bueno será así, no es que lo busquemos.” (III.5)
La responsable de personal de la última cita a pesar de afirmar que no buscan a 
los universitarios más adelante comenta que manda poner carteles en las facultades para 
reclutar personal.
¿Me comentas que normalmente son estudiantes?
“Para lo que es tiempo parcial,.luego hay muchas personas que ellas quieren jornada 
completa, ocurre que hay estudiantes que no consiguen trabajar de lo suyo y... pues 
entonces sí que quieren tiempo completo. (...) Estudiantes que no tienen muchas 
asignaturas, a lo mejor están haciendo algún master y quieren un “trabajo saca dinero”, 
que aunque bueno, aunque no es lo que nosotros busquemos porque queremos personas 
que quieran quedarse con nosotros, aun así como son personas más responsables y 
con más educación pues también nos interesan. (...)
Pues sí que hay personas que a lo mejor están haciendo una FP y quieren sacarse un 
dinero, porque están pagándose los estudios, pero bueno, básicamente estudiantes 
universitarios. De hecho yo cuando busco, cuando capto nuevo personal, entre 
otros lugares, pongo carteles en la universidad. Hay una asociación de estudiantes 
(...) y sigo colaborando con ellos, con lo cual ellos colaboran conmigo, les envío por fax 
un cartelito y me lo pegan.” (III.5)
“(...) eso significa que tienen un Derecho o Empresariales o otras titulaciones y dicen:' 
"ya sé que esto [atención al cliente] no tiene nada que ver con mi titulación pero es que 
de lo que sea".” (IV. 1)
“Bueno, los colectivos que más funcionan son universitarios o gente que ya ha 
acabado [de estudiar] hasta que... (...) es un tipo de trabajo que se adapta a estudiantes, 
gente que ha acabado la carrera y aun no ha encontrado el trabajo que quiere, y luego ya 
saltamos a amas de casa. (...) Hay un salto ahí, y gente de... treinta y pico no tenemos 
casi, (...)” (IV.2)
En la siguiente cita el responsable de personal de una cadena de hipermercados 
destaca la función de “trampolín” que tienen los puestos de trabajo a TP en la medida en 
que según él puede servir para cubrir futuros puestos de responsabilidad en la empresa. 
Desde nuestro punto de vista, consideramos que el trabajo a TP puede permitir una 
primera integración en la empresa y que esta función de “trampolín” puede darse en 
algunos casos pero básicamente en otros sectores, en los cuales la cantidad de puestos 
cualificados sea más relevante. En una cadena de hipermercados esta función de 
“trampolín” de los puestos a TP sería más bien un reclamo -utilizado también por 
muchas cadenas de restauración de comida rápida- que una función real a cumplir por la 
contratación de estudiantes bajo la fórmula del TP.
“(...) yo creo que el tiempo parcial es una fórmula en este caso sí de contrato muy valida 
para gente que en estos momentos está estudiando. Nosotros en zonas como Valencia, 
como puede ser Murcia, Castellón, ciudades donde tienen universidad, eh... la gente en 
el tiempo de estudio tampoco te creas que la podemos tener todos los días. No tiene 
posibilidad de disponer de 6-7 horas de trabajo, pero sí que les puede interesar pues 
perfectamente 3 horas, 4 los viernes o fines de semana. Entonces ese tiempo parcial nos
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ayuda muchísimo para captar a gente que está estudiando a la vez que tienen un 
proyecto, puede tener un proyecto de futuro con nosotros y es interesante esa fórmula de 
contratación para captar a esa gente y evidentemente para retener posteriormente su 
talento, ¿no? Hemos tenido mucha gente universitaria que se incorporó con nosotros, 
que llevaba mucho tiempo haciendo la carrera y a la vez trabajando con nosotros a 
tiempo parcial, y que hoy por hoy son jefes en la compañía, se han desarrollado con 
nosotros, han promocionado y están trabajando.” (1.2)
La utilización de gente joven presenta también problemas para la empresa 
relacionados con la ausencia de expectativas que este tipo de puestos ofrece y con la 
correspondiente falta de implicación en el trabajo, ello se refleja en una elevada rotación 
laboral. El uso de estudiantes se encuentra también con el límite que suponen los 
exámenes como se ha visto también anteriormente.
“Es decir una cosa es que trabajes por la mañana, a todo el mundo le encanta, pero 
cuando ya tienes que trabajar por la noche. Y un sábado por la noche o un viernes por la 
noche o un domingo por la noche en la hora punta, que podían estar con sus amigos 
cenando o tomándose unas copas, pues eso les quema. Es gente joven, ten en cuenta 
que estamos hablando de un baremo (sic) de entre 18 y 26 años y esa gente lo que 
quiere es fiesta, quiere fiesta y cubrir sus necesidades.” (III. 1)
“Los estudiantes llegan los exámenes (...) [te dicen] tal día, tal día y tal día no voy a 
trabajar, y no dicen podría dejar de venir, no, te dicen, te informo, no voy a trabajar.”
(III.5)
“Bueno, hay unos mantas, que ya estamos viendo cuando se les acaba el contrato, 
preparando el finiquito. Un 10% de caraduras, y algunos está relacionado con su corta 
edad. A más juventud, más descerebrados, menos responsabilidad.” (III.5)
6.4.2 MUJERES - AMAS DE CASA
Si hemos visto que dentro de los sectores analizados donde más se reclama 
estudiantes es en el sector de restauración de comida rápida, mujeres -y más 
concretamente ‘amas de casa’- se reclaman en limpieza, en distribución comercial y en 
servicios telefónicos; aunque en estos tres últimos sectores también se emplean jóvenes 
y estudiantes.
“(...) entonces ya digo que es algo que no es que utilicemos con todo, el tiempo parcial, 
es un colectivo que está muy determinado como el colectivo de... mujeres que están 
en casa y que les apetece salir unas horas para trabajar, ganarse algo de dinero, entonces 
son colectivos que pueden aceptar con... mayor facilidad este tipo de contrato,
porque también la gente que lo acepta pues ya te digo es algo que nosotros es que no 
podemos ofrecer más, entonces decimos oye que nosotros solo podemos ofrecer 26 
horas, ya sea universitario, ya sea el chaval que le apetece venirse para acá unas horas 
o lo que sea.” (1.2)
“Fundamentalmente el uso del tiempo parcial viene provocado como necesidad de 
empresa por tener unas ventas muy concentradas sobre todo en el fin de semana, viernes 
y sábado fundamentalmente, entonces eso pues genera una necesidad de utilizar este 
tipo de contratación porque se justifica sobre todo por un incremento de ventas sobre
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todo en esos días. Luego, nosotros también tenemos un tipo de población trabajadora 
fundamentalmente femenina, es decir dos terceras partes de los trabajadores son 
mujeres, y en el colectivo de mujeres pues se da también una... una predisposición a 
este tipo de contrato, pues porque les permite compatibilizar hasta cierto punto el 
desempeño de una actividad laboral y profesional pues con otro tipo de necesidades 
personales, o de estudio, o de dedicación a la familia; entonces bueno pues ahí ha 
habido como una sintonía, un encuentro entre necesidades personales o individuales y 
necesidades de la propia empresa.” (1.5)
“Fundamentalmente son mujeres, (...) el colectivo habitual que contratamos son 
mujeres, mujeres desempleadas, jóvenes, pues que se han dejado los estudios - 
evidentemente primarios o el graduado escolar- y que se incorporan al mercado de 
trabajo y entonces en ese sector pues encuentran posibilidades de trabajo, entonces 
normalmente el colectivo más habitual es el de mujeres jóvenes desempleadas, es el 
habitual.” (1.5)
“Sea hombre o mujer es indistinto, es decir, las mujeres pueden desempeñar el 99% de 
los puestos, no de los puestos sino de las tareas y funciones que desempeña cualquier 
hombre. Si buscamos mujeres es fundamentalmente porque es el colectivo más 
receptivo a trabajar en distribución y en las condiciones en las que nosotros 
normalmente ofertamos, no es una situación de ahora, es una situación de hace 
muchos años y fundamentalmente se debe pues en un sector en el que los salarios pues 
no son salarios altos, son salarios bajos -es una limitación general del sector de 
distribución-, y entonces pues la mujer, pues por hábitos culturales o por tradición, pues 
está más abierta a trabajar en este tipo de empresas, lógicamente el hombre y sobre todo 
el hombre que normalmente es el cabeza de familia y tiene una presión familiar mayor, 
pues normalmente tiene unas exigencias salariales algo mayores a las de una mujer.”
(1.5)
“A un hombre le dices un contrato a tiempo parcial y a lo mejor te diría que no, que va a 
ver si consigue un contrato a jomada completa. Pero muchas de estas mujeres te dicen 
que mejor, (...) una mujer, te la sientas y le planteas una jornada de 5 horas y la 
mayoría están muy de acuerdo con esa jomada, si no es que necesitan... el dinero, 
porque se han metido en algo y lo tienen que pagar, y aun dicen: "Es que con esto que 
gano, no doy abasto". La mayoría te dicen: "No voy a ganar mucho pero por otra parte 
lo que no voy a ganar me lo voy a ganar yo por mi parte, porque sé que voy a poder 
ir de buena mañana y llevar a mi hijo, y por la tarde a lo mejor irlo a recoger, o dejarlo", 
¿Me entiendes? Te dicen: "Tengo tiempo para poder dedicarlo a limpiar... a lavar su 
ropa, guardarla, hacer la comida, arreglar mi casa..." (...) la mujer, no siempre, pero una 
gran parte dice: "pues muy bien, porque me va mejor compaginar las dos cosas, como 
los dos horarios de trabajo, el de mi casa y el otro, porque si no, o dejo abandonado uno 
o dejo abandonado el otro". Entonces yo creo, o porque es otra mentalidad, porque yo 
creo que a un hombre, se sentara y le dijera que la jomada es a 5 horas, pues te diría si 
no tiene nada más que coger o se ve muy necesitado, te diría que sí, (...) "me voy a 
quedar aquí hasta que encuentre otra cosa".” (II. 1.1)
“En la entrevista de selección se tienen en cuenta muchos detalles que pueden pasar 
inadvertidos en el formulario que se rellena, es decir el número de hijos, con quien los 
puede dejar, si sus hijos van a guardería o si están en casa, si tiene algún familiar que 
los pueda cuidar, si alguno es mayor y puede cuidar de los pequeños, si tienen vehículo,
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si no tienen vehículo, si tiene posibilidad de desplazamiento, y luego... que preferencias 
tiene. Hay gente que prefiere trabajar incluso de noche (...). Entonces nosotros 
intentamos ya en la entrevista de selección adaptar a la gente al horario que quiere, 
luego con el paso del tiempo esa gente va variando y uno que entró que quería trabajar a 
tiempo parcial pues ahora resulta que quiere jomada completa, y uno que quería trabajar 
por la mañana pues ahora prefiere trabajar por la tarde (...) los encargados, los 
responsables de centro toman nota de las preferencias y cuando surge la posibilidad 
pues se le ofrece.” (II.2)
“Normalmente el colectivo que tenemos [ayuda a domicilio] son personas que están 
separadas, que tienen que venir al trabajo por necesidades, luego también hay que 
complementan la pensión del marido, el trabajo de algún hijo mayor que está por ahí 
trabajando (...) es un servicio que el perfil de la trabajadora pues es una trabajadora más 
bien más cerca de 40 que de 35, con responsabilidades familiares, que son horas que 
trabajan cuando no están sus hijos, por la mañana están, dejan a sus hijos en la 
guardería antes de empezar el servicio y los recogen a las 3 o a las 5 de la tarde.” (II.2)
¿ Y siempre son jóvenes?
“No. Hay de todo. (...) Y amas de casa. Chicas y señoras, hay de todo. Lo del tema de 
la edad nos da igual porque una persona... puede pasar, no sé que edad decirte, y hacerlo 
muy bien y tener muchas ganas de trabajar. Que porque pases de una edad no tienes 
porque ya quedarte definitivamente en casa, y hay personas que con esa edad son 
mucho más activas que otra de 20.” (IV.3)
6.4.3 SEGREGACIÓN SEXUAL
En un amplio conjunto de empresas se da una segregación sexual de la plantilla 
de trabajadores.
“(...) entonces en un piso de desahucio hay que vaciar, hay que tirar muebles y 
escombros y todo eso (...). Esa tarea la hacen ellos. Luego también hacemos traslados y 
cosas así, mismo de los centros oficiales. Esos traslados los hacen hombres, no los 
hacen las mujeres. Está dentro de la limpieza pero es un trabajo mucho más fuerte que 
el de la limpieza, pues a lo mejor pues eso la limpieza de garajes, generalmente la hacen 
hombres, no la hacen mujeres (...) ellos sí que es jornada completa, no están en ningún 
centro asignados si no que van por ahí. Los cristaleros van corriendo centros, o 
vitrificadores que van vitrificando centros, entonces tienen su jomada completa, en ese 
sentido si no están en un sitio están en otro.” (II. 1.1)
“No es porque haya una discriminación, porque además aquí como las mujeres somos 
las empresarias no es por eso sino por el trabajo que desempeña. Sobre todo en los 
pisos, generalmente aunque vaya alguna mujer suelen ir los hombres porque siempre te 
encuentras escombros, o trastos, bajar una mesa, un calentador...” (II. 1.1)
¿Tenéis un trabajo exclusivamente para hombres, por ejemplo cristaleros solo 
hombres?
“No... eh... o sea no es por la especialidad, porque hay mujeres especialistas también, la 
formación la reciben tanto mujeres como hombres, son... por otras características, por 
ejemplo, trabajo nocturno, hay muy pocas mujeres que estén dispuestas a trabajar de 
noche; y luego por los puestos de trabajo, yo que sé, por ejemplo limpiezas de... metro,
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de estaciones subterráneas, que son trabajos muy pesados y difíciles... centros 
comerciales, ahí normalmente empleamos hombres. Se podían haber contratado 
mujeres perfectamente, no hay ningún trabajo de los nuestros que no los pueda hacer un 
hombre o una mujer, pero hay preferencias, las mujeres normalmente muy pocas... (...) 
lo que pasa es que también muchas veces hay colectivos muy difíciles de mezclar 
mujeres con hombres, se generan problemas, entonces... no están acostumbrados ni 
ellas a trabajar con ellos, ni ellos con ellas, y para evitar que se generen esos problemas 
pues el colectivo completo hombres en los trabajos más pesados; limpiar metros es de lo 
más pesado que hay [que] limpiar, limpiar metros normalmente aparece cada rata por 
ahí como gatos...” (II.2)
En una entrevista realizada a una trabajadora de una empresa de limpieza 
también se daba una segregación completa por sexos, estando los oficios de cristalero, 
vitrificador, etc. vetados a las mujeres. Éstas eran limpiadoras.
¿Me estás hablando de diferencia chicos/chicas? “Sí” ¿Por qué es?
“Es porque las chicas no quieren salir de repartidoras, ¿entiendes?, entonces qué pasa, 
que tienes que meter de repartidores a chicos. Si las chicas quisieran ser repartidoras 
pues tendríamos... no habría ningún inconveniente. También a la hora de cocinar las 
chicas son mucho más... limpias que el chico. Los chicos son mucho más desastre, más 
arreu ¿no?, ya de por sí se les ve. Tú cuando ves a un chico... te deja todo por en medio, 
y las chicas son más organizadas, saben organizar mejor a nivel de cocina y siempre 
procuras tener chicas, pero no por discriminación sino por naturaleza de la mujer (sic), 
o sea porque la mujer es más ordenada, más limpia, entonces a la hora de estar poniendo 
ingredientes y todo son mucho más cuidadosas que los hombres. Los hombres son muy 
arreu. Siempre hay alguno que destaca, quiero decir que tampoco es todo, ¿no?, pero 
que de acuerdo chicas aquí y chicos aquí, punto. Si luego hay algún chico que me vale 
para aquí pues ya lo llamo.” (III. 1)
“Tenemos un chico que era motorista y se ha pasado dentro [como obrador], y una chica 
que era motorista y también se ha pasado dentro. Pero no... para eso no... da igual, no 
tienen. Hombre, lo normal, son chicos todo, ahora solo hay chicos [como repartidores].” 
(III.4.t)
En los servicios telefónicos la mayoría de los trabajadores son mujeres. La 
explicación de esta situación está relacionada con la sociedad sexista en la que vivimos 
donde se prefiere que quien realice y conteste las llamadas sea una mujer, debido entre 
otras cosas a que se trata de un empleo de bajo status reservado tradicionalmente a las 
mujeres.
“Sí, lo que más tenemos son chicas pero no tenemos ninguna normativa, ni legislación 
ni nada que diga que tengan que ser chicas. (...) pero curiosamente cuando planteas una 
oferta de este tipo eh, estadísticamente hay más mujeres que hombres y... de todas 
formas chicos tenemos, es ridículo, de 120 puede que hayan 3 o 4 tíos. (...) En este 
[puesto] en concreto la verdad es que [a las mujeres] se les da muy bien. Pero fíjate, me 
pasa lo mismo en el área de permisos, el 98% de la gente son mujeres, pero ya ves, 
porque aquí ni siquiera es porque discriminemos en la selección, es que no se me 
presentan tíos a los procesos de selección. (...) me consta que en la competencia, sitios 
de donde nosotros estamos captando gente (...) es que nos vienen todo mujeres, deben 
ser también mayoritariamente mujeres lo que hay.” (IV. 1)
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“Pues en el área de atención al cliente (...) es más una impresión que otra cosa, es que 
efectivamente las voces femeninas eh, el rango de frecuencias de las vóces femeninas 
entra mejor en lo que es el... aparato auditivo (sic); y además del aparato auditivo sea de 
un hombre o de una mujer... Otra posibilidad es que este tipo de trabajo, alguien me 
tachará de machista, pero que este tipo de trabajo eh... pues hoy por hoy las 
posibilidades de promoción no son muy allá. Es decir una persona que entra en el 
servicio de atención al cliente pues su carrera sí que tiene cierta promoción pero hacia 
puestos de... bueno, supervisora de un equipo de atención al cliente o administrativa de 
cobros, tal. (...) que es más fácil que las mujeres acepten ese tipo de puestos con carrera 
corta que un hombre que como se supone que tiene que llevar la voz cantante de no sé 
qué, tiene que acceder a puestos que sí que tienen un desarrollo profesional más largo, 
de más dirección.” (IV. 1)
“Chicas, excepto uno, [todo] han sido chicas. (...) Porque chicos solamente hemos 
tenido uno y no dio muy buena experiencia (sic). Por eso te digo las demás siempre. (...) 
Curriculum de chicos también tenemos, lo que pasa es que... para las empresas que 
nosotros trabajamos son partidarios de que la persona que llame sea mujer, eh, 
entonces pues durante un tiempo concreto probamos con un chaval que lo hacia muy 
bien y todo, pero no.”
¿ Viene marcado por la preferencia de las empresas?
“Sí, y hay empresas que nos dicen, que lo exigen, que chicos no. (...)
Sí, porque el tema de la gestión telefónica hoy en día está muy puesta al corriente y 
demás pero no todo el mundo lo mira igual, ni lo acepta igual. Entonces resulta que... 
ellos tienen la idea de que una mujer al teléfono, siempre es más fácil la entrada, 
siempre te escuchan más que si es un hombre.” (IV.3)
6.4.4 FUENTES DE RECLUTAMIENTO
En este apartado vamos a ver los medios que utilizan las empresas para realizar 
la búsqueda del personal para sus puestos a TP.
“Entonces ahí ya estamos encaminándonos a un colectivo que es más joven, no es
porque no vayamos a un colectivo de mayores y tal, sino que dirigimos nuestras 
fuentes de reclutamiento para búsqueda de gente que tenga esa posibilidad de trabajo, 
eh... otra fuente de reclutamiento es el currículum espontaneo, nos llegan de 
muchísimos centros, que nos dejan los currículum y más o menos da ese perfil: gente 
joven, que le apetece trabajar y que le apetece echar unas horas, es así, o sea es que te 
vienen.” (1.2)
“(...) por anuncios o por periódico o por curriculum que tenemos en las tiendas” (1.7)
“(...) la gente viene y solicita trabajo o viene aquí: "Oye es para encontrar trabajo" y lo 
que se les hace pues en qué sitios han trabajado...” (II. 1.2)
“Normalmente usamos o bien anuncios en prensa gratuita o bien ponemos anuncios [en 
las tiendas] y ahora también lo que hacemos es repartir folletitos,- con lo cual de paso 
que se tira en buzones se van poniendo folletos en... solicitando trabajadores.
Buzoneo y Trajín, prensa gratuita, pones un ¿nuncio y siempre te llama gente, siempre 
hay 2 o 3 que te llaman todas las semanas y tienes chavales que les interesa, porque es
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lo mismo, es que hay gente que se deja en X o se deja en Z [establecimientos de la 
competencia] el trabajo (...) y se vienen aquí. (...) Hay un núcleo de gente que siempre 
se mueve al nivel de estos tipos de trabajo. Y luego está pues el primero que se inicia, 
gente que tiene 18 años y dice me apetece trabajar o me quiero comprar un coche o me 
quiero comprar una moto o me quiero sacar el carnet, ¿Qué trabajo es el más fácil? 
¡Este! Porque no les impide... no les hace estar muchas horas en el puesto de trabajo... 
tiene libertad de movimiento (sic).” (III. 1)
“Hasta hace cosa de cinco o seis meses la gente llegaba sin necesidad de poner anuncios 
en el periódico, sin necesidad de, pues no sé, cualquier otro tipo de llamada, entre 
comillas, a la hora de reclutar al personal. No era necesario. O sea, la gente se 
presentaba sencillamente en el local y la media de entrega de solicitudes es bastante 
alta, a no ser que sea temporada lo que te estaba comentando de Navidades, la gente 
prefiere esperarse a Enero a buscar trabajo, a Febrero. (...) Y bueno, los directores lo 
recogen, y desde aquí [la central] ya hacemos, pues bueno, la selección a razón de los 
horarios que nos interesan a nosotros uno u otro y demás.” (III.3)
“Al entrar tienen un cartel [de reclutamiento] o nosotros tenemos una función también 
que es ir a repartir propaganda una vez a la semana o dos, y a veces también echamos 
cupones normales de las ofertas y todo eso, y de trabajar, tenemos unos que son para 
trabajar.” (III.4.t)
¿Qué medios de reclutamiento utilizáis?
“Los típicos, a ver, cartel en la puerta del establecimiento, el de toda la vida. Luego 
Servicio Valenciano de Empleo, el INEM pero poquito, porque el INEM te los envía a 
todos obligados y eliminas a casi todos, luego prensa (...). Luego asociaciones, (...) 
como dan formación para... de camarero, de pinche de cocina, yo les llamo y me envían 
gente. En Burjassot hay también un centro de formación ocupacional que también da 
formación específica de lo que es restauración, pues también me envían gente. (...) 
Luego que más... conocidos, y hay alguien más: centros de... restauración. De todos 
modos el mercado está muy trillado, o sea me envían poca gente, faltan profesionales. 
(...) De hecho yo cuando busco, cuando capto nuevo personal, entre otros lugares, 
pongo carteles en la universidad.” (III.5)
“Actualmente, cada 15 días convocamos pruebas de selección y realizamos cursos de 
formación de 3 días de duración, para formar cantera, entonces tenemos cantera. Hoy 
mismo ha empezado un curso para 25 personas. (...) ya están esperando para que les 
llamemos... las personas que están hoy en el curso, hicimos un proceso de selección con 
psicotécnico, una dinámica de grupo, entrevista personal. Y el curso de formación son 3 
días, en total 9 horas, de 10 a 1 cada día.” (III.5)
“¿Pero cómo captamos [gente]? Pues a través de los propios encuestadores, luego de 
publicar anuncios en prensa y de anuncios por facultades.” (IV.2)
“No tenemos muchos problemas para contratar gente. Hasta ahora lo hacíamos por un 
anuncio en prensa, pero ya digamos que para seleccionar un poco más los currículums 
que llegan, dijimos ya que tuvieran experiencia en ventas, esto y lo otro. Pero no, la 
gente quiere trabajar o en principio parece que tiene intención de trabajar, y te manda 
gente de todo tipo, sean administrativos o sean lo que sean. Y lo último que hicimos 
recurrimos al Servicio Valenciano de Empleo. Y ya no hemos recurrido a nadie más. O
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de conocidos, las chicas que entran aquí trabajando les preguntamos si tienen algún 
conocido porque como todas las del mundo del telemarketing se mueven y cambian 
tanto de empresa a empresa, pues siempre conocen a mucha gente.” (IV.3)
“Siempre es un anuncio en prensa en el diario de mayor tirada local. Luego también 
solemos hacer es la gente que está trabajando aquí, que tienes confianza en ellos que ves 
que son gente comprometida o sea, a veces tienen pues algún amigo, algún familiar o 
algo que necesita trabajo y que quiere trabajar, entonces lo llamas, le haces una 
entrevista y si lo ves válido pues le llamas y lo contratas. Normalmente como siempre 
vamos por un anuncio, pues claro lo que buscas es rentabilizar ese anuncio, entonces si 
pones un anuncio esperas que te vengan 60-70-80 personas, 80 entrevistas en una 
semana, 3 o 4 días, y de ahí pues, sacar, coger eh... 10-12 personas de las que tú veas 
válidas.” (IV.5)
6.5.5 DIFICULTADES EN ENCONTRAR PERSONAL
En este apartado lo que se pretende es ver en un plano general si las empresas 
tienen dificultad en contratar el personal con las características que reclaman y si 
articulan algún instrumento -generalmente la confección de una bolsa de trabajadores, la 
realización de prácticas en empresa o atraer personal de otras empresas- para reducir los 
problemas que se les pudiera plantear en este ámbito. En el apartado 7.3 se verá la 
mayor dificultad que supone para las empresas encontrar personal a TP.
¿Hay dificultades para contratar al personal que requiere el hipermercado, de las 
características que requiere?
“Hasta ahora, no. Lo que es difícil es contratar personal de experiencia. Quizá tenemos 
que formar más de lo que nos gustaría. (...) El gran problema nuestro es las personas 
con experiencia. (...). Aprender un oficio (...) cuesta más, y no hay todo lo que nos 
gustaría tener.” (1.1)
“El número de currículums que llegan aquí, de solicitudes de trabajo, es bastante 
grande.” (III.3)
“Nosotros como empresa preferimos contratar a la gente de modo que: primero, 
tenemos que tener en cuenta la posibilidad de adaptamos a nuestros clientes, lo que 
piden nuestros clientes y por lo que nos solicitan. Y los horarios donde se cubren esos 
servicios, que no son todos los servicios de tiempo completo; vienen determinados - 
como hemos dicho- por hábitos comerciales de la gente, del público, en el caso del 
telemarketing por las franjas horarias a donde dirigirse, en el caso del servicio de ayuda 
a domicilio pues que hay que ir por las mañanas, entonces esa es la premisa de la cual 
partimos. Eso lo ponemos en combinación con la selección... con la bolsa de 
trabajadores, para intentar encajarlos a cada uno en el puesto que le interesa o 
solicita.” (II.2)
La realización de prácticas en empresa permite que un conjunto de trabajadores 
adquiera la formación específica a la empresa, ello da lugar a que la empresa pueda 
organizar una bolsa de trabajo y disponer de trabajadores que puedan incorporarse 
directamente debido a que ya están formados, tanto con formación genérica como con 
formación específica.
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La realización de prácticas está relativamente extendida en la distribución 
comercial, sobre todo en la gran distribución, y en algunos casos se utilizan como fuerza 
de trabajo aprovechando la ausencia de un control y seguimiento de su proceso de 
formación.
“Los convenios que hemos firmado de trabajadores en prácticas han sido para apoyar la 
formación de estos trabajadores, o sea, para utilizarlos como una forma de empleo 
nuestra no, o sea una fórmula de cubrir necesidades nuestras no lo hemos utilizado.”
(1. 1)
“Sí, nosotros tenemos convenios de colaboración, puntualmente pues ayudamos un 
poco a la realización de prácticas, en los módulos de FP que son obligatorias las 
prácticas en empresa, entonces... a nivel de por ejemplo administrativos, (...) porque 
para nosotros también lo tratamos no solo como apoyo para centros de formación y que 
sirvan para la formación de una persona, sino como posible fuente de reclutamiento 
(...), he oído por ahí fuera en empresas, en eso sí que me peleo mucho, pues el utilizar a 
esa gente como mano de obra. Yo creo que esa gente tiene que ir muy dirigida a una 
formación, es formación suya, personal y profesional, y lo que hacemos es rotar con un 
plan de formación, no solo en un puesto porque sino al final acaba haciendo un trabajo, 
(...) que vaya rotando y vaya viendo todos los puestos, ya sean administrativos o de 
punto de venta, pero que no se quede solo en un puesto porque sino pues se forma 
poco, (...) yo creo que muchas empresas pues los meten y les dejan, abandonados a la 
buena suerte, o simplemente a la suerte ya sea buena o mala, entonces nosotros sí que 
los dirigimos.” (1.2)
“Aquí, lo que solemos hacer es unas prácticas de FP eh... hacen aquí unas prácticas de 
comercio con lo cual estamos formándolos al mismo tiempo que trabajan a media 
jornada. Y eso nos sirve para ya tener personal formado para una bolsa de trabajo. De 
las personas que han seguido las prácticas un 95% suelen quedarse después. Lo mismo, 
hacemos un curso de formación ocupacional para la Consellería de Consumo y 
tomamos a gente con el objetivo ya de tenerlos un tiempo, que suele ser en la época de 
Octubre a Navidades (...) porque ahora el tema del contrato eventual es bastante... 
corto, no te da la misma flexibilidad, pues una bolsa para ir formando [personal].” 
¿Quiénes suelen ocupar los puestos a tiempo parcial?
“Los que vienen de la bolsa de estudiantes.”
¿Se buscan características especiales?
“Sí, disponibilidad, flexibilidad. (...) En el periodo de formación [prácticas] se va 
viendo día a día, porque vamos, se acopla a lo que aquí se busca: trabajadores, gente 
que esté dispuesta a vender.” (1.4)
“Todo eso de ahí son currículums de esa compañía [empresa de atención al cliente de 
la competencia] más los que tengo guardados en los armarios (...) Pero es que... la gente 
sale muy rebotada. Y no tanto del tiempo más o menos, o al menos a mí cuando la gente 
se desahoga y te cuentan lo "quemaos" que están allí no me hablan del tiempo parcial o 
del tiempo total, me hablan del sistema de tumificación eh... imprevista: "es que llegas 
allí y de repente te toca esperarte 2 horas en el asiento porque han cambiado los tumos y 
en vez de a las 9 entras a las 11, y te han avisado cuando has llegado allí a las 9", o al 
revés, te suena el teléfono: "Oye que entras a las 5. Ah, pero si yo entro a las 12. No, no, 
ha cambiado y ahora entras a las 5, vente para acá". Eso con una retribución pues 
mínima. (...) [La ventaja] es que no tienes que explicarles lo que es atender a un cliente,
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y además como te vienen, o sea entre alguien que no tiene nada de experiencia y 
alguien que ya lleva no sé cuantos meses, porque tampoco suelen pasar de no sé cuantos 
meses, o sea nadie lleva más. (...) Pues si es aprovechable no tengo ningún 
inconveniente [en cogerlo].” (IV. 1)
La experiencia en el sector no hace referencia únicamente a los conocimientos 
sino también al sometimiento a las condiciones de empleo y de trabajo habituales en el 
sector, como se apunta en la siguiente cita.
“Hay una gran competencia, incluso ahora esta habiendo una gran competencia entre 
las cadenas en buscar personal, tenemos una gran competencia. (...)
El que inicio el negocio en España era X entonces, ¿qué pasa? Que claro ellos tenían un 
sobrante de personal acojonante (...). Ese personal que ellos teman sobrante se ha ido 
colocando en las otras tiendas y ahora llega un momento que lo que vas buscando no es 
gente sin experiencia, es gente que haya trabajado en ese sector, ¿por qué? Porque ya 
saben las condiciones de trabajo, como se trabaja, los horarios y... están más 
dispuestos, más predispuestos a ese trabajo/’ (III. 1)
6.5 TRAYECTORIA LABORAL DEL TRABAJADOR A TIEMPO PARCIAL
6.5.1 MERCADOS INTERNOS DE TRABAJO
Un amplio conjunto de empresas analizadas están organizadas de forma que 
priman la promoción interna a la contratación exterior.
“Entonces hemos potenciado muchísimo esa promoción interna, esa búsqueda de 
personas con unas competencias muy determinadas, muy definidas, y a partir de ahí el 
propio desarrollo de nuestra gente con el día a día, con el trabajo en equipo (...)” (1.2)
“Hay gente con un potencial terrible que por no saber lo que él quiere hacer le tienes 
quemado y rescinde el contrato, y tienes que estar buscando en el mundo exterior 
cuando tú tienes en tu propia empresa gente con autentica ‘promocionabilidad’.” (1.3)
“Somos una empresa que practica fundamentalmente como sistema de provisión de 
nuevos puestos de trabajo la promoción interna, antes que acudir al mercado intentamos 
aprovechar el potencial y el capital humano que hay dentro de la empresa. (...)
La promoción interna es una herramienta que utilizamos a menudo como un elemento 
también de fidelización de nuestros propios trabajadores.” (1.5)
“Lo que estamos haciendo es generar procesos de promoción interna a supervisora, 
porque ten en cuenta que a medida que va creciendo el tinglao (sic), (...) estamos 
hablando de un colectivo de ciento y pico personas que ha necesitado crear una 
subestructura, de cada 15 o 20 haya ya supervisora.” (IV. 1)
Sorprendentemente las responsables de la empresa IV.3 prefieren acudir al 
mercado para cubrir un puesto de más responsabilidad en lugar de promocionar a alguna 
de sus trabajadoras.
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“Nosotras lo hacemos todo: administración, coordinación, clientes, pero la idea sí que es 
eso, tener una persona que sea intermediaria entre nosotras y ellas.”
¿Yla escogeríais entre las que llevan más tiempo con vosotras?
“La experiencia nos dice que no debe ser así (...) entonces el caso es que no te conozca, 
la cogeríamos de la calle. Luego resulta que te tienes que oír cosas, hay cosas que las 
has estado criticando y las estás poniendo en práctica.” (IV.3)
6.5.2 PROMOCIÓN DEL TRABAJADOR A TIEMPO PARCIAL
En el apartado 6.1.2 ya hemos visto que un puesto de responsabilidad implica 
que el puesto sea desarrollado a tiempo completo. Esta circunstancia hace que la 
promoción del trabajador a TP, caso de producirse, pase previamente por desarrollar el 
trabajo a TC. Sin embargo esta promoción no es tan generalizada como podría parecer 
tras ver que un conjunto importante de empresas analizadas construye mercados 
internos de trabajo ya que los trabajadores a TP quedan aislados de estos mercado 
internos. La realidad es que pocos trabajadores a TP son promocionados y pasan a 
desarrollar un puesto a TC.
En primer lugar vamos a ver que en algunas empresas los puestos a TP -al 
menos con una contratación directa por parte de la empresa- no están en lo más bajo de 
la jerarquía ocupacional, sino que tienen por debajo a los trabajadores que realizan un 
trabajo en la empresa a través de una ETT o mediante prácticas.
“Gran parte también los estamos metiendo últimamente de trabajo temporal [ETTs]. (...) 
Aparte de esa flexibilidad que te da, de esa rapidez, de buscar una persona de hoy para 
mañana, de respuesta ágil, te da un buen modo de ver a quién te vas a poder traer en 
el futuro. (...) las empresas podemos probar, conocer cómo trabaja una persona, para 
luego tomar una decisión mucho más segura por nuestra parte. (...) Entonces, me 
preguntabas por eso, que si la persona viene y se lleva un chafón en el momento le dices 
que es a tiempo parcial, lo normal, que nos está pasando a nosotros es que ya conozca 
lo que está pasando, y vengan de haber trabajado con nosotros [a través de una 
ETT]. Pero ya para hacer un contrato de más tiempo, más estable.” (1.1)
¿Quiénes suelen ocupar los puestos a tiempo parcial?
“Los que vienen de la bolsa de estudiantes [prácticas].” (1.4)
Muchas empresas recurren a su bolsa de trabajadores a TP para elegir a quien 
promocionan a TC, en lugar de recurrir al mercado exterior.
“Si alguna vez llega una oportunidad dentro de la empresa, de conseguir un puesto de 
tiempo completo, lo que haces es un tiempo parcial convertirlo a tiempo completo. 
Procuramos que siempre si hay una posibilidad de mejorar a alguien sea algo interno. 
Con lo cual si yo ahora tengo “x” cajeras a tiempo parcial y hay una de tiempo completo 
que se me pone de baja, pues inmediatamente el salto se lo pego a ella, porque sé que es 
una buena trabajadora, la conozco y creo que se lo merece. Entonces claro donde vuelvo 
a coger es en tiempo parcial. Con lo cual es difícil que yo parta de un contrato de tiempo 
completo de la calle. Normalmente lo haré de un tiempo parcial mío y lo pasaré a 
tiempo completo aquí, por pasar a mejores condiciones, si le interesa a ella.”
¿Se establece cierta garantía de promoción a tiempo completo?
“No exactamente, si no hay necesidades [de TC] se puede quedar a tiempo parcial toda 
su vida y... Pero bueno, garantía no la hay, pero sí hay una posibilidad; y la persona que
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vemos que es una persona que trabaja como nosotros creemos que debe trabajar, bien, 
pues se le hace esa posibilidad de paso. Normalmente siempre intentamos cubrir todo lo 
que tenemos, dentro, hacia el siguiente puesto, pasar de un tiempo parcial a un tiempo 
completo. Pero garantía de decir bueno lleva 3 años ya lo pasas a tiempo completo, no.”
(1.1)
“Nosotros tenemos nuestras estructuras, las definimos claramente, necesitamos “x” 
personas de 40 horas, “x” personas de... 30 horas, “x” personas de 20, “x” para fin de 
semana, para cubrir la atención al cliente “x” de fin de semana. Entonces [el trabajo a 
TP] no está dirigido a la búsqueda de personas para que en el futuro sean a 
tiempos completos, considerado -para mi no correctamente- como una promoción a 40 
horas. La organización de trabajo es la que marca todo. Si no hay hueco a 40 es 
impensable que pase a 40, lo que sí, si una persona de tiempo completo se ya por una 
mejora de empleo o se va a cualquier sitio, pues evidentemente hay un hueco que sí que 
lo tiene [que] ocupar otra persona a tiempo completo, entonces ahí es donde sí que 
puede pasar una persona de tiempo parcial que ya tiene conocimiento, conocimiento 
de sistemas, de los procesos, de las fórmulas de trabajo, entonces ahí sí que pasa gente 
que está a tiempo parcial a tiempo completo.” (1.2)
¿Si se creara un puesto sería a tiempo parcial?
“Sí, seguro, completamente. Además tiempo completo, si hubiera tiempo completo 
entonces casi seguro que sería una promoción de alguien de tiempo parcial. (...)
Sí que ha habido, no todo el mundo que querría pero sí que ha habido 2 o 3 casos que 
han pasado de [jomada] parcial a completa.” (1.4)
“(...) ante la posibilidad de ocupar un puesto a jomada completa pues antes echamos 
mano evidentemente de una persona a tiempo parcial. Puede ser una herramienta de 
promoción interna, (...)” (1.5)
“La promoción más cercana para estas personas [ayudantes] es ser jefe de sección, (...) 
hay jefes de sección que han sido trabajadores a tiempo parcial, lo que pasa es que el 
puesto de jefe de sección en el 99% de los casos está desempeñado por gente a jomada 
completa. Es decir para ser jefe de sección, si eres un trabajador a tiempo parcial que 
aspiras a ese puesto y que se te ha seleccionado, para ser jefe de sección tienes que pasar 
necesariamente a trabajar a jomada completa.”
¿Podría pasar directamente de tiempo parcial a jefe de sección?
“Sí, pasaría a tiempo completo, es que debe pasar necesariamente a tiempo completo, 
no hay más remedio, y eso para mucha gente es una promoción por partida doble, una 
porque es una promoción de puesto y otra porque es una promoción también en el 
sentido de que pasa a jornada completa.” (1.5)
¿Cómo es la promoción de los trabajadores de tiempo parcial?
“Igual que el resto, aunque hay un paso previo, desempeñar puestos de jomada 
completa.” (1.6)
“Por méritos, capacidad de organización y tiempo en el puesto -antigüedad- pasan a 
encargadas [tiempo completo] de entre las más antiguas la que más capacidad tiene (...) 
Pues es de entre las más antiguas, que son las primeras que tuvo el trabajo, pues si 
tienes 3 más antiguas a la que mejor dotes le ves, o es la persona que más vale, es la que
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has nombrado tú como encargada. No has ido a contratar a una nueva para nombrarla 
como encargado, ¿me entiendes?, ha sido del grupito que está. (...)
Tiene que ser alguien que ya está dentro [quien promociona a encargada]. 
Generalmente sí [que son a TC], sobre todo porque siempre surge algo por la mañana, o 
dos horitas antes, son las que manejan, controlan pues eso, los materiales, hacen los 
horarios... ¿me entiendes? Generalmente son a tiempo completo.” (II. 1.1)
“(...) nosotros cuando sale el servicio, si es a tiempo parcial procuramos ampliar la 
jomada de alguien que tengamos a tiempo parcial, y si es a tiempo completo 
procuramos que alguien que está a tiempo parcial que quiere tiempo completo haga este 
servicio, y contratar otra persona para que haga el servicio a tiempo parcial. (...) ya lo 
estábamos haciendo, atendiendo siempre las preferencias de gente que está dentro y 
que completa la jornada a contratar a alguien de la calle, Si el servicio es nuevo a 
jomada completa pues entonces a lo mejor lo que haces es quitarle a un trabajador que 
tiene 2 horas al día, renuncia a su contrato por una mejora y le ponemos en una jomada 
completa, y entonces lo que hacemos es contratar de fuera a uno para esa jomada de 2 
horas, jomada parcial.” (II.2)
“Ascienden dependiendo de las aperturas que tengas [de locales nuevos] (...) el 
encargado mismo va viendo quien es el que más le va apoyando en esos temas, quien es 
el que más preparado está, y es el que va ascendiendo. Nosotros no ascendemos a 
alguien si no es el jefe de tienda que nos dice a éste lo quiero para aquí. Porque nosotros 
no estamos en la tienda. Yo vengo, sí veo, pin pon, pero a mi el que me tiene que decir 
si esa persona vale o no, es mi encargado o jefe de tienda, porque es el que me está 
dando rentabilidad a las tiendas. (...)
Cuando una persona destaca y se le quiere promocionar se le incluye en las reuniones 
con los encargados. (...) Lo primero que nada tiene que conocer el producto [trabajar de 
pizzero] y luego una vez ya conozca el producto realizará tareas de gestión, entonces 
una vez esa persona conoce el producto entonces ya va entrando en lo que son tareas de 
gestión, va haciendo inventarios, va haciendo cierres en tienda, luego ya esa persona ya 
se le manda a las reuniones, se le va enseñando un poquito, va viendo como funciona el 
tema (...) una serie de cosas que eso sí se les forma para esos temas, y luego cuando ya 
tienen alguna duda, ya están en tienda y tienen alguna duda siempre, como todos los 
lunes tenemos una reunión con los encargados pues siempre se van resolviendo las 
pequeñas dudas que puedan tener.” (III. 1)
“Intentamos hacer que la gente trabaje cerca de lo que es su domicilio habitual, entonces 
a lo mejor el local donde a esa persona le interesa trabajar sí hay un puesto vacante pero, 
eh, solamente los fines de semana, pues a esa persona se le da la oportunidad de entrar 
de fines de semana, y cuando hay alguna baja de personas que trabajan durante toda la 
semana, por supuesto, la preferencia la tiene esa persona que ha entrado. Hay 
muchos que acceden de fines de semana y luego con el tiempo pues, firman un contrato 
de quince horas y luego en cuanto se da esa baja si la persona funciona bien, le gusta el 
trabajo al director y a los mandos donde trabaja dicho trabajador, pues siempre hay 
opción de ampliar esa jornada. (...) La mayoría de los casos, también es cierto que, 
eh, es una persona que le interesa trabajar de fines de semana porque es estudiante y no 
quiere ampliar el contrato.” (III.3)
“Una chica que estaba trabajando allí es encargada ahora, se ha ido un chico a otra 
tienda y a ella la han hecho encargada y le estaban enseñando y tal a llevarlo. (...) Que
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eso también lo pides, si quieres, dices: cuando haya hueco me gustaría ser encargado, a 
un chico ahora también lo están haciendo encargado, se ve que lo pidió. (...) y también 
se fijan [en gente que les guste a ellos].” (III.4.t)
“[Los trabajadores a TP] seguramente n u n c a  a s c e n d e r á n ,  no porque no se quiera, sino 
porque no tienen, no dedican el tiempo suficiente para ir aprendiendo perfectamente 
todo lo que conlleva llevar el local, nunca serán encargados de tumo o responsables de 
local. (...)
Las personas que estén a jomada completa sí que tienen la posibilidad de demostrar que 
pueden asumir m á s  r e s p o n s a b i l i d a d  y de formarse, por el tiempo... por la 
responsabilidad. Estas personas, nosotros realizamos una evaluación mensual a los que 
sí que están a jornada completa, de estas personas si... cuando surge una vacante (...) lo 
primero que yo voy a hacer e s  f i j a r m e  e n  l a s  p e r s o n a s  q u e  t e n g o  d e n t r o  d e  l a  
o r g a n i z a c i ó n  y estas personas, con la evaluación mensual yo sí que sé, más o menos, si 
lo están haciendo muy bien, si lo están haciendo mal. Entonces los que lo estén 
haciendo mejor, veré si lo están haciendo lo suficientemente bien como para que ya les 
dé la responsabilidad. Si no es así, tendré que buscar en el exterior. Y si tengo algo de 
tiempo empezaré a pensar en formación específica para capacitarles.” (III.5)
“Entonces, aquí en esta empresa todos, desde el primero hasta el último ha estado al 
teléfono [vendiendo].
(...) también hay bastante movilidad entre los managers. Sí, movilidad geográfica y 
también rotación, hay mucha rotación. Y bueno, si los vendedores tienen presión 
nosotros también tenemos, pero claro, esto es comercial y hay que tener resultados. 
Entonces sí existe la posibilidad de que gente que esté al teléfono promocione a 
manager. (...)
Entonces sí, a veces s e  l e  p o n e  a  d o b l e  t u r n o  [al mejor trabajador/a], o se le propone, 
porque buscas que te tiren también del grupo de la tarde, que de alguna manera t e  l o  
f o r m e n . ”  ( I V . 5 )
El paso a trabajar a TC no tiene por qué ser el siguiente paso sino que al 
trabajador/a a tiempo parcial se le puede ir incrementando las horas paulatinamente. El 
incremento de horas es característico del sector de limpieza donde a la trabajadora en 
función del tiempo que lleve -antigüedad- y de su interés por hacer más horas se le van 
ofreciendo trabajos sueltos que pueden llegar a completar la jomada.
“Nosotros lo primero que miramos es a las personas que tenemos contratada a tiempo 
parcial a quien le interesa a m p l i a r  s u  j o r n a d a  y le es compatible esa jomada con el 
horario que actualmente tiene, y procuramos que sea un horario complementario al 
nuevo horario. (...) Nosotros lo hacemos por cubrir los deseos de la gente, una forma de 
f i d e l i z a r  a la gente; y segunda, ésta es una obligación, está puesto en el c o n v e n i o  de 
limpieza: la preferencia de los trabajadores a tiempo parcial a tener una jomada 
completa.” (II.2)
“Algunas dicen quiero ganar un poquito más, pues se le acopla [alguna escalera], pero 
la mayoría dicen: "No, yo con mis 5 horitas...". Entonces, ¿qué pasa? Pues que tenemos 
muchas a jomada de 5 horas. A jomada completa son las encargadas, y luego alguna 
que hace las 5 horitas del centro oficial y luego alguna escalenta.
Lo que pasa es que la gente cuando ya le has dado las horitas del centro oficial... ya las 
escaleras y eso ya no las quieren, entonces se quedan siempre con sus 5  horas o a l g u n a s
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s o n  d e  6  c o n  e l  t i e m p o  [pasado un tiempo]. Luego también si surge algún despachito 
por la mañana le vamos acoplando a la que quiera.” (II. 1.1)
“Sí, se le puede decir también a la gente del grupo de la tarde pues que progresivamente 
vayan pasando por las mañanas, se les dice que es una hora más, que van a ganar más, y 
que en definitiva van a localizar a más gente, más posibilidades de hacer, de conseguir 
resultados.” (IV.5)
El incremento de horas de los trabajadores a TP puede ser coyuntural, 
aprovechando épocas de más demanda (véase el apartado 4.1.2 Variabilidad de horas- 
disponibilidad). En este caso los incrementos de horas no se consolidan como ocurre en 
los ascensos.
“Ya te digo recurrimos al tiempo completo al mercado, contratación directa a tiempo 
completo pero intentamos primero cubrir con gente más experta, más experimentada 
que la tenemos ya, y que está trabajando a tiempo parcial, y lo que podemos hacer es 
que e n  d e t e r m i n a d a s  é p o c a s  d e l  a ñ o  p u e s  s u b i r  d e  h o r a s ,  es mas, así nos lo 
marcamos nosotros en nuestro propio convenio colectivo, está negociado así, es una... 
premisa legal, como el convenio colectivo es ley -como todos los convenios colectivos- 
nos marca que ante necesidades primero tenemos que recurrir a nuestra propia gente.”
(1.2)
6.6 FORMACIÓN
En los puestos de trabajo que suelen realizar los trabajadores a TP la mayor parte 
de la formación la proporcionan los compañeros de trabajo y se efectúa en el puesto de 
trabajo. La formación teórica o formación en aula que reciben los trabajadores a TP 
suele ser menor que la que se imparte a los trabajadores a TC. Una formación a la que 
recurren algunas empresas y que no se vería afectada por esta circunstancia es la 
formación financiada con fondos públicos y realizada fuera del horario de trabajo, que 
al ser completamente gratuita para la empresa ésta no discrimina entre los trabajadores.
¿Acceden los tiempos parciales a la formación?
“Sí que acceden, pero suelen ser más jomadas completas, s u e l e  t e n d e r  m á s  l o  q u e  e s  l a  
f o r m a c i ó n  a  j o r n a d a s  c o m p l e t a s .  Han habido [unas jomadas] de técnicas de venta en 
Madrid y han ido dos de jomada completa. Se suele tender más hacia los de jomada 
completa por su horario, porque van a estar más horas. (...) y la formación después la 
reciben todos, lo que es de todos la reciben todos. Ahora cuando estas dos personas 
vengan después de haber recibido el programa de técnicas de venta y lo impartan de 
forma interna aquí en Valencia, se dará a todas las personas independientemente de las 
horas. Se harán grupos y lo mismo lo recibirá uno de jomada completa que uno de 
jomada parcial.
Claro la formación más específica y más cualificada la reciben los de jomada 
completa.” (1.4)
“El trabajo a tiempo parcial, ahí sí que encontramos una dificultad y es que nuestra 
política interna es dar la formación en horas de trabajo, es decir que en muy pocos casos 
puede haber alguna formación que se dé fuera de la jomada de trabajo, lógicamente una 
persona a tiempo parcial dispone como media de la mitad del tiempo que dispone
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cualquier trabajador, entonces una acción formativa tanto si dura 5 horas, como si dura 
10, como si dura 20 horas, la media de horas de un curso de formación en S son 20 
horas, pues dificulta, d i f i c u l t a  e l  q u e  e s e  t r a b a j a d o r  a  t i e m p o  p a r c i a l  p u e d a  v e n i r ,  
p o r q u e  e n  l a  p r a c t i c a  i m p l i c a  q u e  f a l t a r í a  t o d a  u n a  s e m a n a  ¿no? (...) lo que es la 
formación convencional, la formación en aula, o la formación en una de las escuelas 
que podemos tener nosotros, profesionales, pues lógicamente es más difícil trabajar con 
un tiempo parcial, pues por la reducción de jomada que tiene, pero... pero los 
trabajadores a tiempo parcial también participan de la formación convencional. (...) 
Nuestras estadísticas de gestión de la formación nos dicen que el trabajador a tiempo 
parcial también participa de acciones formativas, también es cierto que una parte 
importante de la formación en nuestra empresa se produce en el propio puesto de 
trabajo, en el desempeño de su propio puesto de trabajo.” (1.5)
“(...) la formación de un tiempo parcial tiene que coincidir con su horario habitual de 
trabajo, entonces eso c o m p l i c a  a veces la gestión de la formación con este colectivo, 
pero lo solemos hacer.
Nosotros no distinguimos a la hora de planificar un curso de formación, no distinguimos 
un trabajador, no discriminamos a un trabajador por el hecho de que esté a tiempo 
parcial. Sabemos que si él, al final, va a ser destinatario de una acción formativa, 
sabemos que eso va a dificultar lo que es la gestión, lo que es la adecuación del curso, 
en horario, a sus posibilidades, pero en principio no discriminamos, ni positiva ni 
negativamente a un trabajador a tiempo parcial.” (1.5)
“Estamos hablando de un trabajo, que si una persona tiene capacidad y tiene ganas de 
hacerlo el a p r e n d i z a j e  e s  r á p i d o ,  puede ser rápido.” (1.7)
“[La formación la realizamos] a través del FORCEM. Organiza cursos o bien especial 
para la empresa o entre varias empresas. (...) Uno era pues saber organizar el trabajo, 
pues mira éste de organización del trabajo pues me interesaría que fueran las 
encargadas. Sí que metí pues todo el grupo, que luego les digas el cursillo es de tal a tal 
y te digan lo siento que yo no hago el cursillo. Pero de momento yo cuando solicité pues 
eso, para todos los que yo veía [adecuados].”
¿Suele haber interés por la formación?
“No, nada, no quieren. ¿Sabes que pasa? La formación, por ejemplo el año pasado esta 
del FORCEM se hizo los sábados. Entonces tú decirles... luego es gente pues eso, con 
hijos, con tal, decirles que el sábado por la mañana, aunque sean 2 horitas, tienen que ir 
durante un mes y medio para dar unos cursos (...) te dicen que no. Por eso te digo que 
suelo meter gente porque luego la mayoría de la gente me dice que no. No hay 
incentivo. (...) Si les dijeras dentro del horario de trabajo yo creo que se apuntarían 
todos, pero como no son durante el horario de trabajo.” (II. 1.1)
En el sector de restauración, parte de la formación no se centra en contenidos 
sino en formas -disciplina laboral-, como nos describe de una forma paternalista el 
siguiente responsable de personal de una cadena de comida rápida.
“(...) lo que hacemos es contratar mucha gente, o sea aquí lo bueno que tiene esto es que 
inicias a mucha gente al primer empleo. Eso es una buena cosa, que la gente... hay gente 
aquí que no ha trabajado nunca en su vida, que ha sido siempre estudiante, entonces le 
e n s e ñ a m o s  u n a  d i s c i p l i n a ,  u n a  f o r m a  d e  t r a b a j o ,  u n o s  c o m p o r t a m i e n t o s ,  u n a  
f o r m a  d e  p r o c e d e r  que no están acostumbrados. Y eso también... es como si, digamos
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que s o m o s  l o s  n i ñ e r o s ,  l o s  p a d r e s ,  los que les enseñamos un poquito como tienen 
que... aprender a trabajar. O sea a nivel de jerarquías, a saber que al encargado hay que 
respetarlo, al subencargado hay que respetarlo, a... tal persona hay que respetar, y entre 
ellos también tener una convivencia de trabajo. Que no es lo mismo estudiar en la 
universidad que estar trabajando en un trabajo. Hay gente de muchas culturas [niveles 
culturales], hay gente que tiene mucho estudio, hay gente que tiene menos estudio, 
entonces hay que saber convivir.” (III. 1)
“Mira el programa de formación se va haciendo en la tienda, es decir en la tienda él se 
va formando y va aprendiendo, y el encargado es el que va dirigiéndole su formación 
dentro de lo que es la tienda, cuando ya son a puestos de más responsabilidad, podemos 
decir, son dos tipos: uno que es tienda y el otro que es gestión. El tema de gestión se 
dirige desde la central (...)” (III. 1)
Es interesante ver, ante la elevada rotación que hay en este sector, el papel que 
juega la formación por parte de los compañeros.
“De ese tiempo parcial [el 80% de la plantilla], tú tienes un 20, un 30% que duran más 
de 6 meses, el resto, estamos hablando del 50% no tienen una duración mayor de 6 
meses. La única facilidad que tienes es que con ese 30% ya tienes bastante para formar 
a los otros trabajadores, ¿por qué? Porque entre ellos mismos se van formando.” (III. 1)
“La formación que reciben los trabajadores a tiempo parcial y a tiempo completo no es 
igual, difiere, la de los trabajadores a tiempo parcial es menor.” (III.2)
“(...) me dijo el encargado si quieres yo te digo lo que... [hay que hacer], pero para que 
vayas más deprisa que te vayan explicando tus compañeros. S e  a p r e n d e  p o r  e s t a r  a h í ,  
v e r ,  p o n e r t e  e n  e l  s i t i o  y  h a c e r l o ,  c o n  l a s  e n s e ñ a n z a s  d e  t u s  c o m p a ñ e r o s ,  e s  t o d o  
p r á c t i c o .  (...) lo único que te enseñan lo último así, es estar en caja. (...)
Cada encargado tiene... pues tiene 10 personas para formación, está encargado de 
formación y te enseña, más o menos.” (III.4.t)
“Hoy, mañana y pasado curso de formación y el lunes empezarán a trabajar, (...) la 
primera semana realmente no están trabajando, sino que están haciéndose con el puesto, 
(...) y les asignamos un tutor. Y e s t e  t u t o r ,  u n  c o m p a ñ e r o ,  hacemos que se 
responsabilice de esta persona y que le cuide (sic).” (III.5)
“(...) en los procesos de acogida, cuando la gente vienen aquí por primera vez después 
del curso y se sienta con una compañera más veterana a ver cómo lo hace, (...)” (IV. 1)
“[La formación] siempre es con una campaña concreta, porque como te hemos dicho 
unas campañas son de televenta y otras son de teleconcertación, y entonces en los de 
televenta tú les tienes que dar pues un cursillo de técnicas de venta, que viene gente de 
fuera (...) es una empresa para la que trabajamos nosotros que hace la formación en el 
tema de ventas. Pero en el tema de la teleconcertación pues es simplemente un guión 
que tienen que seguir pero que lo tienen que acoplar a como ellos se expresen mejor, no 
lo tienen que seguir al pie de la letra.
(...) si es gente que tiene poca experiencia en ese sentido, te sientas al lado y intentas 
más o menos dirigirla por donde tiene que ir ó que palabra se supone que, porque en el
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tema de la venta hay palabras que no puede decir. Sí... y intentas pues eso ayudarla en 
eso, (...)” (IV.3)
En algunos casos durante el periodo de formación se dan abusos tales como que 
los trabajadores tengan que pasar por un periodo de formación de una semana, previo a 
que los contraten para el trabajo, sin cobrar y produciendo desde el segundo día. Estos 
abusos se derivan claramente de la debilidad laboral y el escaso poder de negociación e 
incluso de elección, de estos trabajadores. Véase el apartado 4.3 Trabajadores más 
débiles o vulnerables.
“[La formación es] una semana durante un tumo. (...) Sí, durante el primer día como te 
dije, hasta el segundo día no empiezan ya a hacer la primera llamada, durante el primer 
día lo que se hace, un poco, se les explica lo que es la filosofía de la empresa (...) luego 
se les explica el plan de marketing (...) una vez que se les ha explicado el plan de 
marketing se empieza por lo que es la técnica, el digamos la técnica de trabajo que 
tenemos nosotros (...). Entonces ya en el segundo día ya empiezan a hacer llamadas 
reales.
¿ Y el que la primera semana no sea remunerada?
“No suele haber problemas. La gente lo entiende perfectamente. Y también cuando 
haces la introducción a la empresa a la gente le dejas claro los requisitos, que la primera 
semana no es remunerada, que luego hay un mes de prueba, y todo eso cuando luego le 
pasas a hacer la entrevista personal se lo vuelves a repetir por si algo no ha quedado 
claro y bueno... en definitiva tú también t e  c e r c i o r a s  d e  q u e  e s a  p e r s o n a  r e a l m e n t e  
q u i e r e  e l  t r a b a j o  y d e  q u e . . .  e s t á  i n t e r e s a d a . ”  (IV.5)
“Entonces la formación que tú, el manager, personalmente le das a esta personas, a las 
nuevas, es menor porque ya automáticamente l a s  p o n e s  e n t r e  l o s  v e t e r a n o s ,  entonces 
esas personas ya están escuchando a los veteranos, cómo lo hacen, tal, cómo presentan, 
su seguridad, entonces son los veteranos en definitiva los que también le están dando 
seguridad a ellos sin que tú intervengas, entonces también los intercalas entre gente 
antigua para que vayan viendo como... como va saliendo, ¿no? En definitiva que ellos 
también vayan viendo que ésto es realizable.” (IV.5)
Los responsables de algunas empresas analizadas indican que no hay diferencia 
respecto a la formación que se da a los trabajadores a TP y a TC de un rango similar en 
estas empresas, por lo que se matizaría de alguna forma la diferencia vista 
anteriormente.
¿En la formación habría alguna diferencia entre tiempo parcial y  tiempo completo?
“No. (...) nosotros tenemos técnicos de formación en todas las zonas, entonces los 
cursos de atención al cliente, de venta eh... se dan en los centros, y se dan a todos, sin 
ningún tipo de distinción a tiempos completos o tiempos parciales, todos los cursos. 
Entonces no hacemos diferencias, volvemos a lo mismo no hay diferencia entre tiempo 
completo y tiempo parcial, es más, el tiempo parcial que a lo mejor se dedica 3 horas 
exclusivas a la venta cuando hay gran afluencia de clientes, a lo mejor le es mucho más 
vital el curso de atención al cliente (...) pero no diferenciamos, damos el curso, los 
cursos que hagamos, que tenemos planes de formación para cursos específicos y únicos 
para todos, que se tienen que dar en todos los centros, no diferenciamos a nadie.” (1.2)
“La formación es igual, no hay diferencias.” (1.6)
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La formación de los tiempos parciales...
“Lo mismo que los otros, (...) hay una parte de adiestramiento que es la inicial cuando 
se incorporan y luego una formación de reciclaje, aquí accede todo el mundo, no hay 
ninguna diferencia, tiempo parcial ni a tiempo completo, (...) Además si tenemos que 
reforzar un poco más la formación es a los de tiempo parcial, también, porque como te 
he dicho antes son los más recientes en la empresa, normalmente.” (II.2)
¿La formación para las trabajadoras de tiempo parcial fue la misma que para las de 
tiempo completo?
“Sí, sí, esa fue la misma. Ahí nos toco montar un grupo más de formación como si fuera 
[propio] porque además fue gente suficiente, un grupo de 11 o 10 personas, porque 
después tienen que manejar el mismo sistema informático y el mismo tipo de 
reclamaciones y el mismo tipo de quejas y el mismo tipo de información y el mismo 
tipo de altas, bajas. (...)
[Son] 6 semanas de formación que tiene cualquier persona... o sea esas 6 semanas son 
en aula, están en un centro de formación y ahí que si el sistema [informático], que si 
habilidades de comunicación, que si técnicas de venta, que si productos y servicios, 
saberse las tarifas, saberse lo que vendemos, saberse lo que la competencia ofrece, o sea 
teoría, y después hay una semana o dos creo que son, que sí que vienen aquí (...) y lo 
que hacen es escuchar lo que hace la compañera de al lado. Después empiezan a 
coger llamadas.” (IV. 1)
En general, podemos decir que los trabajadores a tiempo parcial tienen interés 
por formarse. La única excepción clara dentro de las empresas estudiadas es la empresa 
de limpieza II. 1.1 debido a que se trata de una formación externa a la empresa, fuera de 
horas de trabajo y dirigida a un colectivo mayor y con responsabilidades domésticas.
Es significativo de la posición que ocupan los trabajadores a TP en la empresa
1.4 que la formación sea vista por estos trabajadores como una forma de “involucrarse” 
más en la empresa o de hacer méritos, como se puede apreciar en la siguiente cita.
¿ Tienen interés en formarse los de tiempo parcial?
“Sí, interés más, sí, porque a lo mejor... siempre esperan algo. Porque si amplían sus 
conocimientos (...), también se involucran más y poder desarrollar mejor, y que se vea 
más su trabajo, un poco para hacerse notar.”
¿Quizás como vía al tiempo completo?
“Sí.” (1.4)
“El trabajador independientemente sea a tiempo parcial o a tiempo total cada vez más, 
quiere formarse cada vez más.” (1.3)
¿Tienen interés por formarse [los trabajadores a TP]?
“Sí, bastante, hay gente que sí.” (III. 1)
“Sí, unos más que otros, pero a nivel general sí,” (IV.3)
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06.7 CONTROL-SUPERVISIÓN
Vamos a abordar la cuestión del control y supervisión de la mano de obra por 
sectores o actividades dado que hay diferencias importantes en el grado de control y en 
la forma en que se establece este control, siendo mucho más directa en la restauración 
de comida rápida y en las empresas de telemarketing que en la distribución comercial y 
en la actividad de limpieza.
En la distribución comercial existe una jerarquía bien definida donde cada nivel 
tiene funciones de supervisión sobre los siguientes. El control es más indirecto, con 
métodos y estructuras formales y en función de objetivos.
“(...) el centro está dividido en sectores y luego en secciones, y cada sección tiene un 
responsable, un jefe de sección. (...) En el organigrama existe el director, un equipo de 
dirección, formado en este caso por 6 personas, y luego un equipo de entre 20-25-30, 
depende del centro lo grande que sea, jefes de sección, que son a los cuales están a su 
cargo todas las personas. Estos son los que supervisan el trabajo.”
¿Hay diferencias en la supervisión de los trabajadores a tiempo parcial?
“No, el esquema [de supervisión] es siempre el mismo [independientemente de que 
haya más gente]. (...) hay jefes de sección que tienen a su cargo 8 personas, y otros 
tienen una o dos.” (1.1)
“[Se mide] la calidad de trabajo. Hay una evaluación anual del trabajo realizado en el 
año anterior, de la calidad [de ese trabajo], y luego trimestralmente se van realizando 
unas check list, que llamamos, para que la persona vaya sabiendo cómo le está 
considerando su jefe en cada uno de los momentos. (...) significa también el pago de un 
plus para el año siguiente, es decir si has trabajado bien, has trabajado con una calidad 
suficiente. Está claro que es a criterio del evaluador, que es su jefe.” (1.1)
“(...) yo creo que la supervisión son terminologías posiblemente un poco... un poco 
pasadas de, se habla de supervisión a lo mejor son cadenas de montaje, cadenas de 
producción, pero el que habla de supervisión continua, directa, estamos hablando de 
políticas un poco... un poco antediluvianas, ¿no? Incluso tayloristas. La supervisión la 
haces con un... enganche de la gente, que se comprometa, que se meta a trabajar y que 
se meta con ilusión, y para eso elige bien un perfil, haz una buena selección, hazle una 
buena acogida, una buena presentación, intégrale bien, fórmale bien y luego ya, bueno 
si es una persona bien seleccionada será una persona responsable, de buen talante, de 
buen trato, y colaboradora al 100%. La supervisión se hace poniendo todos los 
mecanismos a tu alcance para que no deba existir supervisión, eso es lo fundamental. 
(...)
Evidentemente hay una estructura de mandos, hay jefes que son los responsables de 
hacer un poco el seguimiento del trabajo, pero no es una supervisión directa, del día a 
día, de estar encima. (...) se marcan las zonas de trabajo, lo que tienen que hacer, y se 
hace.” (1.2)
“(...) si hay una persona que lleva mucho tiempo ahí y está agobiada de trabajo, y ve al 
otro que cuando llega, que llega nuevo y que no hace nada, le dice oye vente para acá y 
échame una mano, entonces la propia supervisión se hace entre los propios 
compañeros.” (1.2)
477
Un elemento que parece que está difundido no solo en la distribución comercial 
son las ‘evaluaciones horizontales cruzadas’, es decir que los mismos compañeros se 
evalúen entre sí, proporcionando información a la dirección sobre los trabajadores de 
igual nivel, ampliándose con información sobre sus superiores inmediatos y sus 
subordinados cuando se utiliza una ‘rueda de valoraciones’.
“Hay muchos tipos de supervisión, ¿no?, se supervisa por métodos indirectos, eso está 
cambiando mucho, fíjate la supervisión del método de trabajo se supervisa con lo que 
llamamos... rueda de valoraciones, se supervisa desde arriba, desde abajo, y desde los 
lados. Te supervisan tus compañeros, tu superior y tu inferior.” (1.3)
“(...) otros productos que por ahí se llevan a cabo en cuanto a modificación del personal, 
en cuanto a diseñar hojas de evaluación, que los mismos compañeros se evalúen (...)” 
(HI.3)
“Los auxiliares [categoría donde se incluyen los trabajadores a TP de la empresa] al 
final el superior directo los controla, yo como jefe de personal los controlo. Es que unos 
almacenes al final no deja de ser una familia. Hay un control absoluto. Es difícil que un 
trabajador... te puede engañar un mes, dos meses, te puede dar una sensación distinta, 
pero al final sale todo, nos conocemos todos, es muy difícil por no decir imposible.”
(1.3)
“No difiere, la supervisión [de los trabajadores a TP y a TC], pues cualquier mando 
[que] tiene responsabilidad sobre personas pues sabe que una de sus funciones, entre 
otras, además de formarlos pues es hacer un seguimiento. Mecanismos de seguimiento 
fundamentalmente hay dos: Por un lado están los controles periódicos, que se realizan 
pues con cierta regularidad, por lo menos una vez al mes el responsable de sección se 
tiene que sentar con sus colaboradores eh, para analizar la situación de la sección y el 
desarrollo y la evolución de la sección y de ellos mismos a lo largo de ese mes, es el 
mecanismo habitual eh, lo que llámanos controles o despachos entre mando y 
colaborador. Y luego el siguiente mecanismo que está también, está vinculado a 
objetivos pero también está vinculado al desarrollo profesional de las personas, es la 
evaluación de rendimientos y esa se hace, a nivel estándar está definido que se haga una 
vez al año, una vez al año el mando se sienta con el colaborador, previamente han 
definido determinadas cuestiones que van a ser medidas en esta evaluación, (...) y luego 
hay un tercero que es el día a día, es el seguimiento diario.” (1.5)
“Con un tiempo parcial el control es más difícil evidentemente, porque el trabajador 
no está, como te decía el horario de apertura de un supermercado son 72 horas 
semanales, y un trabajador a media jomada está 20 horas, ni tan siquiera el que está a 
jomada completa puede estar las 72 horas, quiere decir que en muchos momentos ese 
trabajador probablemente está solo en una sección, o está solo el jefe de sección o está 
solo la ayuda, son muchas horas a cubrir y no pueden coincidir toda la plantilla de esa 
sección al mismo tiempo, entonces eso hace el control y el seguimiento más difícil.” 
(1.5)
En las empresas pequeñas la supervisión está menos formalizada.
Y la supervisión del trabajo que realizan, se realiza...
“No, normalmente eso lo hago yo directamente.” (1.7)
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Las grandes empresas del sector de limpieza desarrollan una organización de 
control y supervisión bastante estructurada y formalizada, con encargadas de centro 
cada cierto número de trabajadoras.
“[Se realiza una] evaluación periódica a través de los informes que nos remite el propio 
cliente, el cliente nos manifiesta si está satisfecho o no está satisfecho con los servicios 
que se le presta.” (II.2)
“(...) el personal de supervisión y el personal administrativo se manejará mucho mejor 
con 500 que con 2000 (trabajadores). (...) El volumen de personal de gestión, 
administrativos y personal de supervisión, guarda cierta proporción con el número 
de trabajadores, (...)” (II.2)
En la actividad de restauración de comida rápida el control de los trabajadores es 
muy directo, como se comprueba en los siguientes extractos de entrevistas.
“(...) nosotros tenemos unos sistemas de gestión dentro de la tienda que les impide... 
[realizar robos, hurtos]. Están muy controlados, o sea, y el encargado está muy 
encima de ellos. Ten en cuenta que son 2 encargados lo que hay, entonces quieras o no 
los controlas mucho. Están muy controlados porque luego las explicaciones las tienen 
que dar los encargados, y si no les cuesta su dinero. Al encargado le puede costar su 
dinero porque a él se le pagan unos pluses porque todo salga bien, si no sale todo bien 
entonces se le empieza a descontar de los pluses. (...) una cosa es el sueldo fijo y luego 
tiene unos incentivos, entonces si él [el encargado] no cubre esos objetivos o tiene 
muchos robos todo eso le va bajando de los incentivos lógicamente. (...)
Normalmente siempre hay un encargado excepto en un tumo que es el de tarde, siempre 
está la segunda encargada que es menos, tiene menos responsabilidad por lo tanto cobra 
menos, pero siempre se procura poner una chica de mucha confianza. (...) El jefe de 
tienda [o encargado] normalmente está ojeando toda la tienda. Está en la cocina, pero 
como desde la cocina está todo a la vista, está allí, entonces allí controla.” (III. 1)
“Sí, [los encargados] están mucho encima de ti, (...) te ven que estas allí por el cristalito, 
como es así acristalado.” (III.4.t)
“De hecho, bueno aquí llegan supervisiones, bueno eso te podrían contestar mejor lo 
que son los supervisores de los locales, pero aquí llegan supervisiones secretas que se 
hacen, eh... es decir, personas que mandan de Barcelona [central de la franquicia], y 
vienen aquí. A lo mejor están dos o tres días por Valencia, rondando, en un local en 
otro, y nadie sabe quién es, nadie los conoce; realmente es así, y si le pilla al pobrecito 
que está en la caja un mal día y no le sonríe pues te lo pone en la supervisión.” (III.3)
“En estos momentos no existe ningún complemento para empleados pero eso también 
va a cambiar dentro de poco. Se está diseñando un programa informático que se va a 
utilizar en los locales. Se van a establecer incentivos por, eh... tiempo de respuesta a la 
hora de una petición de bocadillo, de respuesta a la hora de atender a un cliente, 
etcétera, etcétera. O sea, se va a controlar por [tiempos]. Tiene sus pros y sus contras, es 
decir, se va a controlar mucho más el trabajo de una persona. A lo mejor va y llega 
un momento en que parezcan robots pero por otro lado se podrán obtener ese tipo de
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incentivos, (...) de lo que se trata es de mejorar (...) de que se puedan establecer esos 
incentivos controlando tiempos,” (III.3)
“Allí lo único que le ponen mucho eso es a la puntualidad. Si llegas 2 minutos tarde: 
"que te voy a bajar los incentivos", te amenazan mucho, (...) si llegas antes mejor, así 
te evitas la bronca, pero que yo que sé, a la hora de irte, si sales a las 11, igual el otro 
día nos echaron una bronca: "os vais y no decís nada", pero también es tu hora de salir, 
si te vas a las 11 y diez no te lo van a pagar. En eso son muy... (...) El horario, tienes que 
estar muy puntual pero a la hora de irte les da igual, si te vas un cuarto de hora más 
tarde, como no te lo van a pagar. (...)
Amenazan mucho, pero así de tirar a nadie, no creo, te dicen si no haces esto bien te voy 
a tirar, no sé qué. No te dicen que te van a tirar, pero... como que te lo dicen en pocas 
palabras, pero no te tiran, porque es que les hace falta gente, entonces no. Si empiezan a 
tirar, para las horas que estas allí, no vale la pena.”
¿Amenazan con la reducción de incentivos?
“Sí. Allí tienen una lista, más que nada repartidores, tienen una lista y pone: tal 15% de 
descuento, por no llegar tal, por no traer la gorra, porque has llegado tarde. (...)
Los incentivos también van en función, a los repartidores del reparto, nosotras en 
función del teléfono y de caja, de lo que vendas. Luego allí salen las listas a mitad de 
mes, por ejemplo, sale tal, muy bien, muy mal.”
¿Se valora la rapidez?
“Sí, más que nada lo que vendas, por ejemplo si tú, una vende una pizza, y otra una 
pizza, una ensalada y una coca-cola, pues esa tendrá más media, depende de la media 
que tú vendas. A veces te dicen, el otro día me dijeron, la encargada: "vende una' 
ensalada, si no te la descontaré del sueldo", o sea para motivarte, para que [vendas], 
pero claro, si te llama un cliente y no quiere, pues no quiere. (...)
Allí en el despacho al lado hay un panel y te sale primero el que más media tiene 
[de ventas], hasta llegar un tanto que está bien dentro de la media, y los demás muy mal, 
y te lo subrayan, [aparecen los nombres de todos], los pedidos que has hecho, la 
cantidad que has vendido, el tanto por ciento, el dinero.
Yo creo que más que nada lo hacen para que tú lo... no creo que se tenga tampoco 
mucho en cuenta, a lo mejor se tiene en cuenta a la hora de ponerte a ti allí, si tú no 
vendes mucho no te van a poner en el teléfono 1, te van a poner en el 4.” (III.4.t)
“[El encargado] se pasa por allí, siempre se pasea, luego hay uno en el escáner. (...) 
Luego también por allí viene a veces a ver lo que hacemos, que se pasea. Hombre que 
de normal no está a todo, porque si no somos muchos, pero sí se pasean, están por allí. 
(...) Hay veces que están 2 [encargados], la jefa y la otra. (...)
Está el ordenador en la puerta, donde salen todos los repartos, [se] prepara el reparto y 
cuando llega lo pasa por el escáner, escanea al repartidor y se lo da y se la lleva, para 
que ese reparto pase al chico que la ha escaneado. (...) saben perfectamente lo que has 
hecho (...) si tú, por ejemplo, haces un pedido mal, te echan la bronca porque saben 
quien ha sido, ellos preguntan antes quien ha sido, si no dices nada luego te van a buscar 
en el ordenador (...) y te sale quien lo ha hecho. (...) Se queda todo ahí, grabado en el 
ordenador.” (III.4.t)
¿La supervisión es directa?
“Directísima, tenemos partes de supervisión, tenemos... mira este es el organigrama 
oficial, el director de restauración y dos supervisores (...) pasan todos los días varias 
veces al día y en el parte de supervisión (...) el apartado de personal es genérico, o sea
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éste no es una relación de personal, sino pues por ejemplo si los horarios están bien 
confeccionados, si los inventarios se han realizado, si los pedidos se han realizado bien 
por parte del encargado, si está bien organizado el personal, que... pues a horas punta 
organizado que tengas más "extras".”
¿"Extras" son trabajadores a tiempo parcial?
“Sí, exacto, luego el personal en general, la presencia en general, las bajas laborales en 
general, personal por tumos, aspecto personal, servicio al público, uniforme, 
conocimiento del producto. Todo eso del personal, aparte está la evaluación del personal 
individual mensual. (...) Aparte tenemos nuestros "clientes espías". (...) Entonces 
tenemos el parte; "su opinión" de los clientes; y el "parte espía".” (III.5)
El control de los trabajadores en los servicios telefónicos también es muy directo 
y comparte muchos elementos vistos en la restauración de comida rápida.
¿La supervisión de esta gente [trabajadores a TP] se realiza igual?
“Sí, se integran en los equipos, que las supervisoras son las mismas. Es decir no hay una 
supervisora especial, (...) y siempre son las mismas haya las que haya. Es más, las dos 
jefas de equipo, digamos las dos supervisoras de supervisoras, una está de mañana y la 
otra está de tarde con lo cual todas van pasando por esas dos según cuando les toca el 
tumo.” (IV. 1)
“(...) efectivamente empezábamos a tener problemas de... porque había muchas 
llamadas perdidas, empiezas a ver las pantallitas y dices: antes estábamos aquí con unos 
rátios maravillosos de... de tiempo de reacción y tal, y estamos perdiendo, entonces 
hemos tenido que reaccionar. (...) todo el análisis de información que se saca del 
sistema informático de llamadas, de tiempos, ratios, de tipo de incidentes, tipo de 
preguntas, o sea hay un montón de información,” (IV. 1)
¿Y cómo es el proceso de supervisión? ¿El control del trabajo?
“Pues hay una monitorización de las llamadas.”
¿Quieres decir que te conectas, a ver lo que está diciendo ésta?
“Sí, hacen muéstreos de... a ver fulanita, a ver menganita.”
¿Ylas oyes mientras van trabajando?
“Sí. Y después lo que hay son pues eso, los ratios finales de cada uno hace “x” llamadas 
por hora, y tenemos unos ratios que te van hablando de la productividad de la gente 
y tal. Después lo que tienes son incidencias [ocurridas con las teleoperadoras]. Eso sí, 
cada llamada se registra en una base de datos, cada cliente que llama en su ficha de 
cliente: "llama preguntando por no sé qué y le digo no sé cuantos". (...) por eso hay una 
labor de análisis de toda esa información.” (IV. 1)
“Si la pregunta es si tenemos informatizados los puestos de llamada, no. (...) La 
inversión fuerte que hemos hecho es lo que es la centralita. La centralita de teléfonos 
que sí que lleva un programa que canaliza las llamadas por cliente, es decir eh, yo 
desde este teléfono para cargarle la llamada a un cliente, todo eso lo recoge el programa 
que te comentaba ella que se llama “CHAR”, y si yo ahora hago otra llamada para otro 
cliente diferente lo mete en un saco diferente. Y tú luego puedes sacar el detalle y lo 
puedes pedir por el concepto que quieras, por la hora de llamada, te sale todo, la 
duración de la llamada, el número que has marcado, el importe, todo. (...)
Comparativos, quieres decir, entre una persona y otra... Nosotras sí que los llevamos, 
pero ellas también lo saben porque el parte de todas lo tienen ellas, y ellas sí que se lo
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pueden comparar (...) Aunque eso que te comentábamos antes del tema del tarificador 
de lo del teléfono. Tú ves ahí cuantas llamadas hace una persona y cuantas... ¿Cómo 
es posible que esta persona con 4 horas haya hecho 100 llamadas y esta otra persona con 
4 horas haya hecho 30? Dices: ¿Qué está haciendo mientras?”
¿Y eso lo veis por medio del sistema informático?
“Sí, que ellas saben que lo tenemos, que no está ahí ocultado para nadie.” (IV.3)
“Hombre, depende, depende casos, a no ser que sea una cosa que te llame mucho la 
atención tú no llamas a los sitios para comprobar que sí, realmente se ha hecho la 
llamada y como ha quedado el resultado... Eso lo hacemos en casos contaditos, 
normalmente no lo solemos hacer. Lo que haces es te sientas al lado o incluso ellas 
mismas vienen a pedirte ayuda,” (IV.3)
“Supervisión de la gente, ¿dices? Sí, yo estoy continuamente moviéndome por la 
sala, (...).
Al tener una cosa tan estandarizada: posición del producto, los beneficios, etc. no suele 
haber problemas, son mínimos. Esta claro que siempre te puedes encontrar a una 
persona que a lo mejor se siente presionada por el tema de lo que son las ventas y 
siempre podrá engañar... pero siempre le vas a [pillar]... siempre va a salir (...) Si es una 
cosa ya reiterada, pues ya se toman medidas. Se toman medidas que pueden ser el 
despido o cualquier otra disciplinaria.” (IV.5)
6.8 IMPLICACIÓN
La implicación de los trabajadores a TP con en el puesto de trabajo suele ser 
inferior a la que tienen los trabajadores a TC.
¿En los trabajos de tiempo parcial se nota una implicación distinta en el trabajo, una 
lealtad menor ante la empresa o un menor grado de compromiso con los objetivos de la 
empresa?
“Yo creo que algo tiene que ver, sí. Es más difícil que se sientan integrados. (...) a una 
persona a tiempo parcial no puedo por ejemplo hacer que viva la empresa.
Sí, en nuestro caso cuesta, tiene de bueno eso, cubrir esas puntas, pero lo difícil es que 
estas personas se sientan igual de implicadas,” (1.1)
“(...) el tiempo parcial, la identificación a la compañía pues a lo mejor puede ser menor 
(...) yo creo que... puede resultar más complejo enganchar a una persona que cobra 
menos, evidentemente, una persona que cobra pues... un tiempo parcial a 20 horas que 
cobra la mitad de uno de 40, no es exacto pero en proporción es así, pues a lo mejor se 
siente menos identificado, se puede sentir menos identificado, (...)
Si tienes una buena dirección de equipos con todo lo que conlleva, vas a tener 
enganchado a todo el mundo, la identificación va a ser buena, tanto en tiempo parcial 
como en tiempo completo. Otra cosa que ese tiempo parcial pues tenga más facilidad 
podríamos decir para abandonar la empresa, porque mejora de empleo. Es decir: "oye 
me sale un trabajo de 40 horas en no sé donde, me voy", pero eso es diferente.
No depende tanto del tiempo parcial, si que puede influir algo, en ese sentido de 
búsqueda de mejor empleo.” (1.2)
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¿Hay un compromiso distinto de los tiempos parciales?
“A corto plazo no necesariamente, es decir a corto plazo las personas cuando se 
incorporan pues intentan demostrar su capacidad y su aptitud, y no. El problema puede 
venir más a largo plazo, si la expectativa de ese trabajador es aspirar a un puesto a 
jomada compleja y la empresa no se lo pudiera proveer, pues por limitaciones de la 
propia empresa, se podría vislumbrar, se podría detectar un cierto cansancio, un cierto 
descontento, (...) se podría vislumbrar pues un cierto cansancio en personas que llevan 
muchos años a tiempo parcial y que su expectativa sería disponer de un trabajo a 
jomada completa.” (1.5)
Un elemento que actúa en dirección contraria, incrementando la implicación de 
los trabajadores con el puesto de trabajo, y que se da sobre todo en la restauración de 
comida rápida -sector con mayor problema de rotación de personal- es el ambiente de 
trabajo entre los propios trabajadores; ambiente donde prima el compañerismo entre los 
trabajadores de igual categoría. Este ambiente de trabajo -similar al de “las horas de 
clase”- es fomentado por la dirección empresarial ya que es funcional a sus intereses, de 
todas formas es fácil de conseguir puesto que todos los trabajadores son jóvenes y 
participan conjuntamente en el proceso realizando tareas complementarias.
“Luego hay un problema: fines de semana, que la gente, pues la gente es joven, tú sabes, 
pues la gente le gusta salir, le gusta tal, y mucha gente el fin de semana los quema 
mucho, entonces no quiere trabajar. Y realmente aquí lo que se hace, también es que 
es todo gente de la misma edad y hay veces que se hacen buenos... grupos de gente, 
¿no?, y que ellos mismos se van de fiesta cuando acaban de trabajar. Tampoco es que' 
acaben todos los días a las 12 de la noche, a ver si me entiendes,” (III. 1)
“Muchas veces aquí la gente se mantiene seis meses, ocho meses, diez meses, un año 
por la sencilla razón de que ven, eh, una puerta abierta a la hora de poder alcanzar un 
puesto de responsabilidad, es decir, un empleado que está a jornada completa se 
implica más en ese sentido, no por otra cosa. (...) Entonces digamos que esa persona 
que está cuarenta horas, que lleva ya “x” tiempo trabajando en la empresa, bueno, pues 
puede ser que tenga una oportunidad: "voy a esforzarme un poquito más, voy a ver si 
puedo demostrar lo que valgo, voy a ver si puedo demostrar, eh, más de lo que he hecho 
o de lo que estoy haciendo hasta ahora porque puede ser que me den una oportunidad de 
ser training", (...). En ese sentido puede ser que haya un poco más de implicación en la 
gente que está a cuarenta horas de los que están a jomada a tiempo parcial, pero no 
siempre sucede. (...) Entonces la gente que está de fines de semana [TP] se implica 
también bastante.”
¿Si el trabajador que tiene jornada completa se considera él mismo trabajador y  la 
persona que es estudiante y  que está a tiempo parcial el fin de semana, pues tiene una 
consideración distinta?
“A la hora de ponerse a hacer bocadillos, de freír patatas, de tener que atender en cinco 
minutos a diez personas en la caja o el tener que... hacerte la limpieza de salón en media 
hora (...) en ese sentido la gente no se para a pensar en un momento dado yo tengo un 
contrato de dieciocho horas, yo tengo un contrato de cuarenta horas. Además, en 
general, hay un grado importante de compañerismo en los locales, y si uno ve que está 
que no puede más, con los bocadillos calientes, su compañero si puede se da la misma 
prisa en los bocadillos fríos, y si puede le va a echar una mano, (...) si no existiera ese 
compañerismo seguramente sería insoportable llevarlo todo adelante.” (III.3)
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“La lealtad teóricamente es mayor en los que están a jomada completa, los otros sí pero 
no; ellos están aquí para ganar dinero y ya está, tampoco trabajan con miras a 
promocionarse, a ascender, no. Cumplir su trabajo bien y adiós. Y entonces, pues por 
ahí sí que la implicación es menor [de los trabajadores a TP].” (III.5)
Una dimensión que, según los responsables de personal, está relacionada con la 
menor implicación de los trabajadores a TP es el mayor absentismo que detectan en este 
colectivo, véase el apartado 6.10 Absentismo. También se asocia la menor implicación 
de estos trabajadores con las razones que les llevan a movilizarse laboralmente y que 
debido a que normalmente el salario que perciben son rentas complementarias a la 
unidad familiar de las que no depende su subsistencia -aspecto que permite a la empresa 
pagar los sueldos que pagan- tiene la parte negativa de que al no depender su 
subsistencia del trabajo que realizan su grado de implicación es menor.
“Hombre el absentismo, haciendo de alguna manera una reflexión sobre por qué la 
gente no viene a trabajar, pues no vienen porque realmente esa persona está enferma. Si 
a lo mejor una persona está realmente mala pues: "estoy con gripe y no me puedo mover 
de la cama". Ahora la segunda lectura es que la gente no se compromete, la gente por... 
términos generales no se compromete, no es responsable, falta responsabilidad (...) la 
generación anterior ha estado siempre ahí, en la brecha, ha pasado hambre y siempre de 
alguna manera ha tenido que tirar desde muy jóvenes, ha tenido que mantener a la 
familia, y ha tenido mucha responsabilidad. Y entonces ha madurado mucho antes. 
Ahora la gente joven de hoy en día, ¿qué pasa? Que viven en casa de sus padres y 
vienen a lo mejor aquí a trabajar y... bueno, en cuanto Ies metes un poquito de presión, 
un poquito de responsabilidad, les exiges un compromiso, pues la gente ya empieza que 
si nerviosa, que si... hoy me duele la garganta, hoy tal. (...) no te encuentras muy bien, 
pero si realmente estás comprometido en tu trabajo vienes, si eres un profesional. 
Entonces falta ese compromiso.” (IV.5)
“Pero por otro lado, es la independencia económica [dicen:] "estoy bien, ya más 
asentada, el dinero me hace menos falta, trabajo porque no me quiero dejar el trabajo, 
porque me gusta tener mis ingresitos (sic), mi autonomía y salir de casa, y no sé qué, 
pero bueno no tengo ganas de trabajar mucho, no me preocupa tanto como para decir si 
no trabajo no como".” (1.1)
En algunas empresas no se detectan diferencias entre los trabajadores a TP y los 
trabajadores a TC en el grado de implicación con el puesto de trabajo.
¿La lealtad hacia la empresa?
“Igual, completamente igual.” (1.4)
“El grado de compromiso que tienen estos trabajadores [TP] es igual que el resto de 
personal.” (1.6)
¿Hay diferencias TP/TC en la implicación?
“(...) en cuanto a lo que es la actitud de las personas frente al trabajo yo en eso no he 
notado nada, creo que no se diferencia en nada. (...) en ese sentido yo no he notado 
diferencias. También te digo que es pronto, ¿sabes? Que a lo mejor dentro de 4 meses te 
digo se han hundido, ya no aguantan más, están hasta las narices y nos quieren mandar a 
paseo [los trabajadores a TP].” (IV. 1)
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En el sector de limpieza, al no tener las trabajadoras muchas oportunidades 
laborales alternativas y depender en gran medida de su salario, su implicación con el 
puesto de trabajo es relativamente alta, independientemente de que estén a TP o TC.
6.9 ROTACIÓN
6.9.1 ROTACIÓN DE LOS TRABAJADORES A TIEMPO PARCIAL
Los trabajadores a TP tienen una rotación laboral mucho mayor que los 
trabajadores a TC. El mayor abandono del puesto de trabajo supone un grave problema 
y unos elevados costes para la empresa, Estos costes asociados a la rotación son 
básicamente los costes de selección y formación del nuevo personal. Por ello las 
empresas diseñan un conjunto de estrategias con el objeto de reducir la rotación de los 
trabajadores, o los efectos negativos de la rotación para la empresa; estas estrategias 
serán abordadas en el apartado siguiente. En este apartado vamos a ver la relevancia de 
esta cuestión y sus implicaciones; empezamos por las diferencias en la rotación entre los 
trabajadores a TP y a TC, y la diferente importancia que tiene la rotación laboral en las 
distintas actividades analizadas.
¿Dónde es mayor el abandono?
“Claramente en jornadas parciales, les surge algo en otro sitio. (...) [en tiempos 
completos el] abandono es mínimo, en 5 años se han ido 5 o 6 fijos.
(...) va unido al tema del salario, una persona a jomada completa recibe un salario que 
más o menos... está bien; y a jomada parcial pues... eh... se ve siempre topado con un 
bajo salario, si quiere algo más en su vida pues no es suficiente. Tenemos universitarios 
que con jomadas parciales, con derecho, con químicas, están ejerciendo de vendedores 
con carreras que tarde o temprano pues si quieren algo más, tendrán que buscar, porque 
a tiempo parcial... A lo mejor si pasaran a jomada completa. Recuerdo una persona que 
pasó de 20 a 30 horas, subió su salario, era licenciada en psicología, y cambió su forma 
de ver [su situación] (...) de buscarse la vida fuera a quedarse dentro. Y jomadas 
parciales que a pesar de ser fijas, han encontrado un trabajo a jomada completa y causan 
baja, aunque estén contentos aquí, si les pagan de más, el dinero naturalmente lleva a... 
[cambiar].” (1.4)
“Lo que sí que ocurre, y esa es una de las causas de que nosotros estemos como en una 
2a fase, mientras la mayoría de las empresas lo que están haciendo es incrementar ahora 
su plantilla de tiempo parcial, nosotros estamos en la fase ya de reducir, (...) cuando nos 
hemos movido en esos márgenes de un 50% de plantilla a tiempo parcial, sí que hemos 
podido ver una cierta relación causa-efecto de ese dato junto con otros datos, no 
únicamente ese, en un incremento de la rotación, con un incremento de las bajas 
voluntarias, pero no sólo por ese dato porque a lo mejor se ha dado ese dato y se han 
podido dar otros datos que la suma de ellos nos han podido decir pues que eran causante 
de un exceso de rotación de plantilla, y a ese nivel sí que hemos trabajado, sí que nos 
ha preocupado las contrataciones a tiempo parcial.” (1.5)
“Las plantillas que trabajan en la limpieza de hospitales públicos son jomada completa, 
están retribuidos en el nivel más alto porque tienen unos complementos especiales, esas 
plantillas son prácticamente estables, apenas hay rotación, (...) En otro tipo de trabajos
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donde la gente es mucho más joven, limpieza de centros comerciales que es una 
limpieza nocturna, ahí tenemos una rotación muy alta.” (II.2)
“Sí que hay un problema que es... la formación del personal, es un problema contra el 
que nosotros luchamos, que tienes que estar, o sea no los puedes... para que una persona 
esté formada 100% aquí tiene que pasar por lo menos 6 meses, hasta dentro de 6 meses 
tú no tienes una persona polivalente en cualquier parte de la tienda, (...) y prácticamente 
la duración de esa gente [plantilla compuesta en su totalidad por trabajadores a TP] es 
poca, o sea la gente viene está 3 meses, 6 meses y se van. Sacan sus necesidades, que 
tienen en ese momento, porque necesitan dinero para sacarse el carnet o para pagarse la 
matricula de la universidad, cualquier cosa, y están 6 meses y se van. Ese es un gran 
problema que tenemos.” (III. 1)
“Se ha ido mucha gente, ahora con los exámenes y tal ha habido mucha gente que no... 
[ha continuado] [plantilla compuesta en su totalidad por trabajadores a TP] (...) Sí, 
además que te pagan poco, demasiado poco. La gente tampoco es que dure mucho, se 
cansa. (...) hay gente que se ha ido, que ha durado 3-4 meses, desde Agosto. Hay gente 
que se ha ido ahora [Diciembre].” (III.4.t)
“En tiempo parcial [la rotación es] mayor, por las características de las personas que 
ocupan esos puestos a jornada reducida. (...) sí, suele ser elevada [en los dos casos 
TP y TC]”
¿Cuánto suele durar la gente?
“Es que es difícil; días, horas, se van a comprar tabaco y no vuelven, voy a aparcar el 
coche, ya no los vuelves a ver. Ves, es que es muy variado. Mira, yo llevo 8 meses en la 
empresa, hasta ese momento no había nadie en RR.HH. (...) A veces la presión arrasa 
como una ola de mar y llega hasta el pobre camarero que coge y se va porque no lo 
aguanta; Ahora (...) sí que se intenta amortiguar las olas y que las personas no se nos 
vayan tan rápidamente, y cuidarlas más.” (III.5)
¿Hay mucha rotación?
“Básicamente en esos [los trabajadores de TP]. De los nuestros la verdad es que hemos 
tenido muy poca rotación. (...) Entonces la verdad es que es una plantilla muy estable, 
pero es que nos interesa, es que nosotros hemos puesto los medios. Entonces la que 
podía ser menos estable, que es justamente éstos que están por ETT y trabajando en 
jornadas parciales y además no regulares pues por eso intentamos que se sientan 
igualmente involucrados. Llega Navidad van a tener cesta de Navidad como el resto de 
la compañía y a la cena de Navidad vendrán con el resto de la compañía. (...) Queremos 
que en ese sentido se sientan igualmente que los demás, que independientemente de 
quien te pague la nómina tú formas parte de este proyecto y tienes que darme ese 
servicio como si fueras mío.” (IV. 1)
“Vamos se han ido incorporando gente nueva por campañas nuevas y demás, pero que 
las que empezaron continúan. Sí, continúan aquí, o sea que aquí no es que haya rotación 
de gente porque las que entran y responden se quedan, ya bueno hasta que haya trabajo. 
Pero en otros casos nos pasa que tú formas a una persona, que lo hace muy bien y que 
tal y cual; y que le sale una cosa mejor o... más horas de trabajo, o un trabajo más 
cómodo o lo que sea, y claro la gente no esta tonta y se lo deja.” (IV.3)
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¿Hay mucha rotación?
“Sí, como todo lo que es comercial.
Ahora mismo te lo digo. Ésta es una estadística nuestra, (...) sí, te puedo hablar que en el 
96 no se despidió a nadie, hubo 45 bajas voluntarias y hubo 7 personas que no 
superaron el periodo de prueba. En el año 97 hubo 6 despidos, hubo 70 bajas 
voluntarias y hubo 33 personas que no superaron el periodo de prueba. Y luego en el 
año 98 hubo 7 despidos, 26 bajas voluntarias y 11 personas que no superaron el 
periodo de prueba. (...)
Pero sí, vamos, suele haber bastante [rotación], o sea... de las 12 personas a lo mejor, al 
abrir un programa, de 12 personas de un tumo de mañana [TP] se te pueden quedar 3 o 
4 más o menos. O sea ahora mismo te puedo decir que desde que se abrió el programa 
eh, no nos queda ninguno. Desde el 96 no queda nadie. Hay una persona, hay una chica 
que sí que lleva, lleva 2 años y pico, pero vamos no queda nadie desde el principio.”
¿ Y cual es la razón de esta elevada rotación?
“Hombre, es que se exige mucha... o sea todos los días tienes que estar al pie del cañón. 
Entonces es eso, entra mucho lo que es la inteligencia emocional (sic) de cada persona, 
la fuerza de voluntad, el compromiso que tengas con la empresa, y... la seguridad y la 
confianza que tengas en ti mismo. Entonces esa confianza, esa seguridad y ese 
compromiso no siempre duran.” (IV.5)
“No creo que se base lo que es... la rotación del personal, o la movilidad de personal o 
el alto número de bajas que tenemos últimamente, en si una persona trabaja de fines 
de semana o trabaja toda la semana, no creo que sea esa la causa. (...) Eso va más con la 
personalidad o va más con las expectativas, con las perspectivas de trabajo que 
tengas, con las posibilidades que pienses que vas a tener en el mundo laboral (...)” 
(HI.3)
La rotación continuada de la mano de obra tiene una gran repercusión sobre la 
empresa, afectando la calidad del servicio e incrementando los costes de selección y 
formación de la mano de obra de forma sustancial.
“(...) creemos que a pesar de que no es un... de que en general el trabajo no es 
excesivamente especializado, pues la experiencia sí que tiene una parte importante 
dentro del trabajo del comercio. Es lo que dicen, ¿no?, una falta de experiencia, la 
rotación continuada pues al final genera un trabajo de poca calidad. No es que sea 
nuestro problema, la cuestión esencial, el tema de los accidentes, pero puede generar 
más accidentes, ¿no?. Y al mismo tiempo creemos que hay una serie de pérdidas en 
formación hasta que se enseña a la persona, que al final creemos que no es rentable.”
(1.1)
“El mayor coste para una empresa es que un trabajador abandone la empresa
después de haberlo formado. Es el mayor coste, ni absentismo ni... ese es el mayor 
coste. (...) No tiene cuantificación en dinero pero sí en tiempo, en disgusto, en volver a 
formar, en volver a motivar, en volver a seleccionar. Eso no se puede cuantificar. 
¿Cuánto es? 100.000 ptas., 200.000, 300.000. ¿Cuantos lotes de Navidad he perdido? 
¿Cuantos clientes he perdido?” (1.3)
¿Cual es el mayor reto en términos de RR.HH. ?
“Pues el conseguir fidelizar a los trabajadores con la empresa, no con la empresa sino 
con el oficio. (...) Entonces esa fluctuación de la plantilla lo que hace... lo que queremos
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nosotros es que la gente sea fiel al puesto de trabajo, difícilmente a la empresa porque 
no depende de nosotros [son contratas anuales].” (II.2)
“(...) el tiempo parcial cuesta mucho dinero a la hora de la formación, pero muchísimo. 
Nosotros tenemos un gran costo en las entradas y salidas de gente, en la formación, 
vuélvele a enseñar, deja una persona de las que saben para que le enseñe, te está 3 días, 
se te va, no se contabiliza. Además de la Seguridad Social las altas y las bajas se te 
dispara la S.S. porque cuando menos te das cuenta has contratado a una media de 40 
personas, y dices joder pero si tengo 20 personas trabajando, pero realmente has hecho 
40 contratos, y de esos 40 contratos has hecho un huevo de horas que son 
improductivas, gente que ha venido, ha estado mirando 2 horitas, ha venido una 
señorita ha estado prácticamente no haciendo nada. (...) porque a nosotros eso nos 
cuesta mucho dinero, la formación del personal, pero muchísimo, y luego para que se te 
vayan a las dos semanas.” (III. 1)
La elevada rotación os permite probar a mucha gente y quedaros con la que más...
“Sí, pero tú sabes eso el trastorno que nos ocasiona. Porque tú ten en cuenta que cada 
vez que viene alguien para una campaña tú tienes que dedicarles un tiempo a una 
pequeña formación, a mostrarle las características del producto, o sea no puede llegar 
por la puerta, darle, toma lo necesario y ya está. Si no que tienes que dedicarle una serie 
de medidas y que luego todo el mundo sabemos que cuando le vas a sacar un 
rendimiento a una persona, se te va al día siguiente, a los dos días, o a la semana. 
Porque esa también es... otra desventaja, que cuando vienes a lo mejor a sacarle un poco 
de rendimiento a todo lo que has estado invirtiendo en esta gente, o bien le ha salido 
otra cosa mejor o bien resulta que hay un horario del instituto, de lo que sea, se lo 
cambian, vamos de la facultad o de un cursillo que esté haciendo y te deja colgao (sic). 
O sea... eso también, la rotación por parte del empresario es que se largan a muchos 
(sic), pero también hay muchos que vienen y se van.” (IV.3)
A pesar de los costes señalados, hay empresas analizadas que “juegan” con la 
variable rotación en sus estrategias respecto a la fuerza de trabajo a TP. Por una parte, 
hay un componente relativamente externo a la empresa consistente en que hay 
colectivos con mayor rotación laboral, pero las empresas siguen recurriendo a estos 
colectivos por lo que su elevada rotación se verá compensada por otras ventajas 
(analizadas en otros apartados del bloque 4 y bloque 6, en especial el 4.3 y el 6.4). Por 
otra parte las empresas no realizan las transformaciones de su estructura ocupacional en 
el grado necesario para equiparar la rotación en ambos puestos, los de TP y los de TC - 
con todo lo que ello implicaría- por lo que igualmente existirán otros elementos que 
compensen estos mayores costes asociados a la rotación.
Algunas de los siguientes extractos muestran que se llega hasta una situación en 
la que está presente sobre la actuación de las empresas el límite que impone el abandono 
o la rotación del trabajador. Límite que podríamos denominar el espectro de la rotación 
en la medida que domina implícitamente la esfera de las relaciones laborales en la 
empresa y es lo que muchas veces impide que se devalúen más las condiciones de 
trabajo.
“Entonces si pones limitaciones [a los trabajadores] con esperas, y entre comillas 
maltratas a la gente, pues "oye yo me voy de aquí".” (1.2)
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“[El trabajador] buscará mejor empleo porque necesita más dinero, la organización del 
trabajo no nos permite darle más horas de trabajo, es lo que decíamos antes lo de 
gestión del talento, el retener el talento, si es una persona excelente pues se le puede 
buscar aunque sea en otro centro de trabajo pues un puesto de más horas porque tenga 
esa necesidad económica, pero si no lo hay, pues no lo hay. No podemos caer en esa 
inadecuada planificación que sería lo que nos llevaría a una rigidez de estructuras, 
porque si no necesitas 40 horas no necesitas. (...) Al final se suplen, pero la rotación no 
es buena. Ahora suplirse se suple.” (1.2)
“(...) la gente está acostumbrada a que cuando están estudiando aunque quieren algo, 
quieren un tipo de trabajo: estar sentado, no tener complicaciones, y eso es muy difícil 
hoy en día. Entonces, aquí la gente en el momento... pasa un poquito de frío o en el 
momento ven que las condiciones no son las que ellos esperaban, se van. (...) Pero te 
puedo decir que el 50% no son gente sacrificada por el trabajo, aun por mucha falta que 
les haga, o sea por mucha falta que les haga... También es verdad que a lo mejor ellos 
quieren un puesto más completo. Pero bueno, siempre se les deja la posibilidad que 
aquí dependiendo de la duración que lleve y veamos la trayectoria de esa persona, pues 
a lo mejor a los 6 meses ya empieza a hacer funciones no de encargado pero sí de... 
auxiliar de tienda, que es más que nada el que está un poquito ayudando a los 
encargados; siempre cobran un poquito más, pero que ni aun así, te puedo decir que el 
50% de la plantilla no quiere trabajar.” (III. 1)
“Lo que hacen también es recuperar horas, si resulta que puede venir 2 días, hará 5 
horas y 5 horas ese día para recuperar toda la semana, pero no se suele producir a no ser 
que sean épocas de exámenes (...) sobre todo los estudiantes, épocas de exámenes. (...) 
Claro: "No, es que no puedo venir porque tengo examen". En el momento los puteas 
un poquito se lo dejan. Si dices: "No mira, aquí tienes que venir tal día", "Pues mira 
¡no me interesa!". Sobreponen sus estudios antes que el trabajo, y eso lo entiendo (...) lo 
que no puede hacer es jugarse el curso por 30.000 ptas. o por 40.000, entonces lo que 
haces es ayudarlos en ese tema. Efectivamente nosotros lo que hacemos es tener 
flexibilidad por la de ellos. A lo mejor por ejemplo decir pues mira entre semana no 
trabajas pero vas a trabajar el fin de semana (...) si están en exámenes; lo que está claro 
es que no se les da fiesta (...) aquí los encargados lo primero que tienen son unos 
objetivos que cumplir, entonces de ellos depende, de la forma que contratan.” (III. 1)
“Es que mira yo creo que hoy en día hay poco trabajo y todo eso, pero es que la gente 
también tiene muchas exigencias conforme está hoy en día el mercado y lo que te
ofrecen ahí. Y el mayor reto pues eso, encontrar gente responsable.” (IV.3)
“(...) hay muchísima rotación, sí.
¿Ya que crees que es debido?
“Pues mira, porque en algunas empresas [habla de la competencia] no les dejan ni 
moverse de la silla eh... y trabajan con objetivos muy fuertes y con mucha presión, y o 
bien por parte del empresario o por parte del trabajador ahí la relación se termina.” 
(IV.3)
“Cuando una economía está en auge, cuando hay mucho capital invirtiéndose en 
muchos sectores, en el de la construcción, el de hostelería... Evidentemente la gente no 
se va a quedar, eh, si puede trabajar de lunes a viernes empezando a las ocho de la 
mañana acabando a las seis de la tarde, sin trabajar fines de semana, ni con horarios
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nocturnos, y ganando un sueldo de cien mil pesetas no va a optar por algo peor, entre 
comillas, no peor pero más precario, (...).
Hay sectores y sectores; sectores donde existe la oportunidad dentro de un horario de 
ocho a siete de la tarde de hacer unas horas extras, de poder descansar dos horas al 
mediodía, eh, de no hacer tanto esfuerzo físico, entonces pues en ese sentido, eh, ha 
influido muchísimo en lo que es el sector [de restauración]. De hecho, desde que existe 
ese auge en la economía pues es desde que nosotros hemos detectado, por supuesto, esa 
constante rotación de personal.” (III.3)
Los sectores analizados -sobre todo restauración de comida rápida y 
telemarketing- tienen una elevada rotación en toda la estructura de puestos, como 
muestran las dos últimas citas al hablamos de la rotación de los responsables, directores 
o managers, que aunque es elevada es mecho menor que entre los trabajadores a TP.
“Aquí, igual que hay movilidad entre los empleados, hay también rotación, aunque en 
mucho menor porcentaje, entre directores y mandos.” (III.3)
“(...) hay distintos programas aquí en España, nosotros, a los managers también nos van 
cambiando, porque no solamente se queman los vendedores, sino también se quema el 
manager.” (IV.5)
6.9.2 ESTRATEGIAS PARA LA REDUCCIÓN DE LA ROTACIÓN O LA 
REDUCCIÓN DE SUS EFECTOS SOBRE LA EMPRESA
Una opción por parte de las empresas es no plantearse actuar sobre las variables 
que afectan a la rotación de la mano de obra -actuación que consideran que no les 
compensa- y centrarse en reducir los efectos que ésta tiene sobre su funcionamiento y 
sus costes. Esta opción es la elegida por muchas empresas de los sectores de 
restauración de comida rápida y de telemarketing. La reducción de los efectos de la 
rotación en la empresa se consigue por medio de un conjunto amplio de actuaciones: 
simplificación de los puestos de trabajo, polivalencia de la mano de obra, formación en 
el puesto de trabajo y proporcionada por los mismos compañeros de trabajo, periodos de 
prueba de los trabajadores largos, prueba de muchos trabajadores, desarrollo de una 
bolsa de trabajadores para futuras contrataciones y de una política de selección y de 
contrataciones con infraestructura centralizada y una actuación muy activa, variación de 
los horarios de los trabajadores a TP...
“De ese tiempo parcial [el 80% de la plantilla], tú tienes un 20, un 30% que duran más 
de 6 meses, el resto, estamos hablando del 50% no tienen una duración mayor de 6 
meses. La única facilidad que tienes es que con ese 30% ya tienes bastante para formar 
a los otros trabajadores, ¿por qué? Porque entre ellos mismos se van formando.” (III. 1)
“Por la tarde también es más difícil contactar con la gente entonces cuando se abre un 
tumo de tarde lo que buscas es un poco rellenar el grupo de mañanas, entonces coges a 
10 personas porque necesitas 5 o 6, sabes que de esas 10 personas 2 o 3 se te van a ir, 
porque... siempre se te va alguien, se va solo. Y luego de esas otras 5 o 6 que se quedan 
siempre tienes alguno que te está ahí calentando la silla, que no te hace nada, entonces a 
ese lo tienes que despedir, a lo mejor luego se te quedan 3 o 4. Esos que te quedan al 
final coges y los pasas a la mañana.” (IV.5)
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Otra opción empresarial consiste en intentar reducir la rotación de los 
trabajadores a TP por medio de un conjunto de actuaciones que van desde hacer 
contratos indefinidos a estos trabajadores -actuación que se ha incrementado al 
abaratarse el despido en nuestro país tras la última reforma laboral-, contratar familiares 
directos -cónyuge o hijos- de forma que además de reclutar personal con referencias se 
incrementa la estabilidad del conjunto al aumentar la renta de la unidad familiar, 
ampliar las horas de trabajo que realizan estos trabajadores aproximándolo más a una 
jomada a tiempo completo o dar más responsabilidad al trabajador.
“¿El mayor reto? Pues intentar mantener lo más fija posible una plantilla, por empresa, 
por local determinado. Digamos que eso a lo mejor hace dos o tres años no suponía un 
reto porque no había tanta movilidad de personal como hay ahora. En la medida en que 
eso va pasando y va resultando más difícil el evitar esa constante rotación de personas 
se va convirtiendo más en un reto, no sé si me explico. Por otro lado, se ha intentado 
evitar eso, eh, pues haciendo contratos fijos.” (III.3)
“Nosotros tomamos la opción, por decirlo de alguna manera, de que si se ampliaban 
esos contratos, se ampliaba el salario base. Incrementaban de treinta a treinta y cinco 
horas semanales o a cuarenta. En la mayor parte de los casos, se modificaban esas 
jomadas, el salario iba a pasar de ser de setenta y seis, setenta y siete mil pesetas a ser 
cien, ciento y algo, pues, por supuesto, son veinticinco o treinta mil pesetas más que da 
un margen a la gente [para que no abandone].” (III.3)
“Por eso también nosotros practicamos una política interna, no es política escrita, pero 
que nosotros la practicamos desde siempre, y es que nosotros no limitamos la entrada a 
familiares dentro de nuestra empresa, (...) lo que buscamos también es complementar el 
salario de la mujer con el salario del hombre, y es una forma también de ligar más y 
hacer más fiel a ese trabajador (...), entonces es una forma también de fídelizar más y 
de consolidar más a estas personas. Nosotros normalmente practicamos este tipo de 
política interna. (...) empresas como las nuestras en las que los salarios son bajos pues 
por definición pues intentas buscar otras alternativas con las cuales tú liges más al 
personal. Lo único que no permitimos es que haya, entre un mando y un colaborador 
hayan lazos de consanguinidad directa, (...) y es un elemento de fidelización claro de 
esos trabajadores, así y todo tenemos rotación de personal, pero al menos tenemos esa 
baza.” (1.5)
La empresa 1.5 es una cooperativa, cuando el trabajador se incorpora como socio 
-el equivalente a un contrato indefinido en una empresa de capital- tiene que hacer una 
cuota de entrada; en el caso de los trabajadores a TP esta cuota es simbólica con el 
objeto de fidelizarlos a la empresa.
“La cuota de entrada son unas ciento y pico mil pesetas, y esa cuota de entrada en el 
caso de un tiempo parcial se reduce a una aportación simbólica de 1000 pesetas, o sea 
que ahí hay una cierta ventaja de un trabajador a tiempo parcial con respecto a un
trabajador a jomada completa, lo que es la aportación a cuota de entrada que es
simbólica en un trabajador a tiempo parcial.” (1.5)
¿La rotación es elevada en la empresa?
“No, muy baja. Prácticamente cero.”
¿Cuál es el mayor reto que se plantea la empresa en temas de personal?
491
“Fomentar la responsabilización. Creemos que todos debemos de pensar, que todos 
tenemos capacidad para pensar y para aportar cosas a la empresa, y que la persona que 
mejor conoce el trabajo y las oportunidades que se presentan en el día a día es la 
persona que trabaja en ese puesto, (...) el que sabe mejor que nadie que se vende, porque 
cada día es el que lo ha tocado, es la persona que está reponiendo esa estantería, 
entonces es un puesto de responsabilización donde damos una formación especial, y 
donde pretendemos formar e informar a esta persona de lo que es el oficio de comercio; 
que digamos que la gestión la lleva el jefe de sección pero pretendemos que el repositor 
sea la persona que gestiona una pequeña parte de esa sección. La verdad es que han 
dado muy buenos resultados y estamos consiguiendo, primero personas más motivadas 
en su trabajo porque pueden decidir, tiene una mayor iniciativa, y luego al mismo 
tiempo pues todo está dando mejores resultados” (1.1)
“Yo creo que lo fundamental es desarrollar a la persona, pero una vez desarrollada hay 
que cuidar de retener a esa persona, o sea estar muy al tanto de expectativas, de 
inquietudes, de preocupaciones, para que esa persona tenga empleabilidad pero dentro 
de la propia empresa, retener el talento para mi es lo fundamental sobre todo tal y como 
se ha puesto el mercado de trabajo.” (1.2)
6.10 ABSENTISMO
La opinión de los responsables de RR.HH. entrevistados respecto al mayor o 
menor absentismo de los trabajadores a TP no es unívoca. Empecemos viendo las 
empresas que tienen menos absentismo en los trabajadores a TP que en los de TC.
“Podemos tener algo más de absentismo en 40 horas, más que en tiempo parcial. 
Absentismo derivado evidentemente por gripes y tal, no, pero puede tener algún tipo de 
conexión con el trabajo, que no sea catalogado como enfermedad profesional aunque 
bueno como accidente de trabajo sí, pues como pueden ser lesiones de espalda, o un 
tirón y tal puede ser más habitual [en TC], cuanto a mayor exceso de trabajo; puede ser 
y es. Además el absentismo por gripes, o por un corte cortando pescado o lo que sea 
pues si es tiempo parcial o tiempo completo, no tiene una identificación, ¿no?.” (1.2)
¿El absentismo de los trabajadores a tiempo parcial es menor, mayor?
“Es menor, sí, que a tiempo total.” (1.3)
“No tenemos demasiado absentismo, en general, pero sí tengo que decir que las 
jomadas parciales tienen menos absentismo. Sí que suele haber más absentismo en 
jomadas completas.” (1.4)
“Mira, con sinceridad ahora mismo no te puedo dar datos sobre ese tema [absentismo] 
aquí en esta sucursal. Mi percepción personal de otras experiencias que he tenido 
[director de otras tiendas de la empresa] es que te dan más absentismo las personas que 
trabajan a jomada completa que las que vienen a tiempo parcial.” (1.7)
“Yo creo que habría más absentismo laboral en los de 8 horas, ¿pero sabes por qué? Por 
el cansancio, el agotamiento. (...) Entonces yo creo que habría mucho más absentismo 
siendo este tipo de trabajo un trabajo duro, fuerte, que requiere que el tiempo que estés
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[sea al 100%], si la gente estuviera más cansada que el otro [TP] por el... por la 
monotonía que se crea.” (II. 1.1)
¿Ydiferencias en absentismo TP/TC?
“No, porque también te digo que son momentos tan puntuales que si encima que una 
persona que viene 2 horas de esta semana, 4 de la que viene, tal, si encima me falla y es 
que... es un desastre. Si se tiene que poner malo que se ponga en el periodo de tiempo 
que no tiene que estar aquí. (...) es que absentismo es que hay muy poco. Sí, hemos 
tenido en el año y pico que llevamos funcionando pues eso una [trabajadora] que sí, que 
está de maternidad, y pocas cosas más.”
¿Por las mayores peticiones de disponibilidad de los de TP podría darse?
“No hemos tenido.” (IV. 1)
“En ocasiones [el absentismo] tiene que ver con factores de clima laboral, es decir si la 
gente está contenta o no, pero por echar mano o no de tiempos parciales no hemos 
detectado nada que nos pueda alarmar.” (1.5)
En restauración y telemarketing el absentismo de los trabajadores es muy 
elevado y mayor que en los otros dos sectores estudiados. Por otra parte, algunos 
responsables de personal entrevistados en lugar de analizar si los trabajadores a TP 
tienen mayor absentismo, se centran en la circunstancia de que contratar trabajadores a 
TP es una forma de diversificar el riesgo que supone el absentismo para la empresa.
“No hay diferencias en ese sentido [absentismo]. Además (...) cantaría mucho, entre 
comillas, una persona que va a trabajar fin de semana y se pone mala precisamente el 
fin de semana. Te puedo asegurar que el absentismo laboral ha aumentado, desde hace 
un año hasta aquí que ha aumentado pues en general, es decir, sin hacer distinciones de 
contratos a tiempo parcial o contratos a jomada completa. (...) no intento decir que sea 
exagerado, que una persona se coge una baja sin necesidad, porque si se la cogen quiero 
pensar en ese sentido que es porque realmente se la tienen que coger. Pero antes, no sé, 
era otra forma de ver las cosas, era otro miedo el que se tenía ¿no? "Pues voy a contar 
los días porque si no, ya ves tú, me van a despedir, y tal y cual. Y cuando me llegue el 
día del vencimiento del contrato me van a... no me van a renovar". Ahora ¡Dios nos 
libre¡, o sea, aunque falten una semana seguramente se les renovará el contrato. Creo 
que en ese sentido cambian bastante las cosas en general, y una de las cosas que han 
cambiado es el absentismo laboral, que ha cambiado o que se ha acentuado, o gente que 
eh... digamos que luchan más por sus derechos. Entonces, lo que te comentaba, ahora 
nadie va a ir a trabajar con cuarenta de fiebre, aparte de que esto es una barbaridad; o se 
han hecho un corte y se le tienen que dar dos puntos, antes al que le daban dos puntos se 
iba y luego se ponía a trabajar aunque estuviera en caja, ahora no, (...) Pero distinciones 
entre absentismo laboral a la hóra de que sean contratos a tiempo parcial o a jomada 
completa no; tiene porcentajes importantes para los dos.” (III.3)
¿El absentismo es elevado?
“Sí, muchísimo. Hay gente que coge bajas por cualquier tontería, muchísimo. Bajas- 
tontería, o sea gente a lo mejor pues no sé... dice que está constipado y perfectamente 
como no puede salir a repartir le dan la baja (...)
Sobre todo faltas de trabajo, hay alguno... pero eso se les sanciona, eso se sanciona. (...) 
Absentismo sin baja se Ies quitan incentivos, no cobran un duro de incentivos luego. 
(...), es un problema diario [el absentismo sin baja]. También hay gente, o sea hay
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mucha gente que te ha tocado llamar a uno que no le tocaba el tumo, porque el señorito 
de turno no se ha presentado, porque no le dan importancia al trabajo, o sea ese es el 
gran fallo, que no le dan importancia (...)” (III. 1)
“Ahora, de alta tengo 15 [trabajadores], o sea 15 son los que tengo ahora mismo, pero 
bueno, eso es otra cosa también, que hay mucho absentismo, la gente se pone mala...” 
(IV.5)
La empresa 1.1, un hipermercado, tiene la mayoría de sus trabajadores a TP en 
caja, y las características de este puesto de trabajo junto a la menor vinculación con la 
empresa de estas trabajadoras, fruto de su posición -según el responsable de personal 
escogida voluntariamente-, provoca que el absentismo laboral sea superior.
“Tengo un porcentaje de absentismo alto, más que la compañía en otros hipermercados. 
(...) En el absentismo influyen dos cosas: una, tema que sí que es de empresa, en mi 
caso que es el tema de la caja. Trabajar de cajera genera mucho problema dorso-lumbar, 
(...) Entonces eso nos genera mucho absentismo, en mi caso, en mujeres, porque son 
mujeres todo.
Y luego está el segundo tema que es más una impresión subjetiva quizá mía, pero que sí 
que es cierto que pasa, que en mi caso pues tengo personas ya que el ingreso de esta 
mujer es un segundo ingreso dentro de la familia, dentro del hogar, están a tiempo 
parcial y no quieren más, con lo cual no existe una dependencia. Por un lado porque es 
tiempo parcial porque tu vinculación no es tan grande en la empresa. Vinculación, y 
por otro lado dependencia aparte.”
¿No dependen tanto del sueldo?
“Claro, (...) entones eso hace que el absentismo pues bueno la gente se lo toma con 
mucha filosofía, me duele un poquitín cuando en realidad no le pasa nada, entonces es 
mucho más alto en mujeres que en hombres. (...)
En tiempo completo también por otro lado, las bajas son más posibles porque están más 
horas en la caja. No es lo mismo trabajar 4 horas que trabajar 7.” (1.1)
Un aspecto relevante que ha aparecido en varias citas es que la tolerancia 
respecto al absentismo de los responsables de RR. HH. es mayor con los trabajadores a 
TC que con los trabajadores a TP. Dicho de otro modo, parece que desde la dirección se 
sospecha más de que la baja laboral no sea justificada cuando se trata de un trabajador a 
TP, circunstancia que apoyaría la debilidad de este colectivo a la hora de reclamar sus 
derechos.
6.11 ACCIDENTES
En la medida que los trabajadores a TP son un colectivo donde la temporalidad o 
eventualidad de sus contratos está muy extendida, tendrán al igual que al resto de 
trabajadores temporales un riesgo de sufrir accidentes laborales mayor que el resto de 
trabajadores. Esta situación se debe básicamente a la menor experiencia laboral y mayor 
presión que tiene este colectivo.
“(...) normalmente los [trabajadores] que hacen el tiempo parcial normalmente son los 
últimos que entran, normalmente los últimos que entran son más propensos al accidente. 
Primera porque por mucho que se les adiestre, se les forme, se les da un manual de
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seguridad e higiene, se les ponen vídeos de lo que tienen que hacer y de lo que no tienen 
que hacer. Se les olvida y al final cometen fallos que provocan accidentes, o no saben 
manejar bien las cargas, o resbalan, o hacen mezclas de líquidos y no tienen la 
precaución de ponerse una pantalla que proteja los ojos, y les salta un líquido en el ojo - 
accidente de lo mas normal-, y eso le pasa normalmente al trabajador de nuevo ingreso 
que es el que normalmente también hace tiempo parcial, salvo excepciones. Entonces 
nosotros preferimos trabajadores que hagan jomada completa.” (II.2)
“(...) investigación de accidentes, ahí sí que hay estadísticas, pero no se diferencia en 
absoluto tiempo parcial de tiempo completo, ahí ya serían ya más fórmulas de 
contratación, del que lleva más tiempo, entonces hay estadísticas de los accidentes que 
se producen (...)” (1.2)
Un colectivo de trabajadores a TP con un riesgo muy elevado de sufrir 
accidentes laborales es el de los motoristas de reparto que trabajan en la restauración de 
comida rápida.
“Nosotros, aquí lo que tenemos es el tema, que nos han obligado, es a hacer la 
prevención de riesgos, entonces normalmente los encargados... aquí no sale nadie si no 
lleva casco, eso es lo primordial. Luego tenemos un mecánico [contratado a TP] en la 
tienda que se encarga del mantenimiento de las motos, es decir que ningún trabajador 
pueda decir que la moto estaba en desperfecto o estaba en malas condiciones para salir. 
Se les dice que si la moto no está en condiciones que no la cojan, nosotros no nos 
hacemos responsables si ellos cogen una moto sin estar en condiciones porque tampoco 
vamos a estar encima de ellos.” (III. 1)
“Hay muchos chavales que no quieren ponerse casco, muchos, que tienes que estar 
detrás de ellos: ponte el casco; y nosotros dimos ordenes a todos los encargados que el 
que no se pusiera casco o viéramos sin casco estaba despedido,” (III. 1)
¿Y la seguridad de los repartidores conduciendo?
“Yo creo que eso es más cuestión del repartidor, (...) Es que es eso, tú si repartes más, 
ganas más tiempo, cuantos más repartos tengas pues más incentivos te dan; pero eso no 
te dicen [que conduzcas más rápido], eso ya es cuenta tuya.” (III.4.t)
6.12 PLURIEMPLEO
Una parte de los trabajadores a TP está pluriempleado. La razón fundamental 
que los lleva a pluriemplearse es obtener unos ingresos que les permitan mantenerse.
¿Se da pluriempleo en estos trabajadores a tiempo parcial?
“Yo creo que sí. Sí que se da.” (1.1)
“Hay se ve donde nos movemos nosotros, una fuerza de trabajo que tienen... ese 
colectivo son de 18 a 30 años más o menos, que son los curriculum que nos traen 
espontáneos, esa gente lo que... está estudiando, o hace un trabajo por las tardes o 
quiere compatibilizarlo con otro trabajo, entonces cuando les ofreces ese número de 
horas, ya digo que dependiendo del entorno laboral que haya, pues hay más facilidad o 
menos facilidad para el tiempo parcial.” (1.2)
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“También tenemos unos contratitos en Alicante de una horita o allá en Castellón. (...) 
van completando jomada con nosotros y con otras empresas.” (II. 1.1)
“(...) como se produce el fenómeno de la subrogación por cambio de contratista se 
puede dar el caso, de hecho a nosotros nos ha pasado y tenemos alguno, que una señora 
que está con nosotros 2 horas porque limpia 2 bancos, pues tenga una contrata de otro 
banco de la misma localidad y pasa a estar otras 2 horas con nosotros.” (II.2)
“(...) pues resulta que por H o por B no encuentras trabajo, entonces tú dices bueno, 
¿qué hago?, me quedo en casa o busco varios empleos de tiempo parcial. Entonces tú 
tendrás que a lo mejor tener tus 2 o 3 trabajitos a tiempo parcial porque la gente [las 
empresas] lo buscará, excepto las empresas que a lo mejor tienen una producción que 
es total [continua].” (III. 1)
“(...) gente que a lo mejor está trabajando en otro sitio a media jomada, que también se 
han dado casos. Gente que a lo mejor tiene un tumo de seis de la tarde a diez de la 
noche y con nosotros puede estar a medio día (...). Una persona que está contratada a 
veinte horas en otra empresa y con nosotros también tiene un contrato de veinte horas.”
(III.3)
“Y de todas formas, te tengo que decir que la mayoría de las personas que tenemos a 
tiempo parcial, si por la mañana trabaja aquí, por la tarde trabaja en otras empresas, con 
otro contrato por el estilo. (...) casi todas en la misma actividad, haciendo llamadas por 
teléfono, no será del mismo producto ni a lo mejor es lo mismo pero sí hablando por 
teléfono. O hay otras que lo combinan con tema de estudios, cosas de esas.” (IV.3)
No obstante lo visto puede haber ciertas limitaciones, ya que el que una persona 
realice dos trabajos a TP se puede ver dificultado por la variabilidad de horarios y la 
disponibilidad que exigen algunas empresas.
“Sí, es difícil [el trabajar aparte en otro sitio], hay gente que trabaja en otro sitio pero 
no, de normal son todos estudiantes.” (III.4.t)
“Además como también el horario es muy variable es muy jodido tener otro trabajo. (...) 
¿Sabes? Que no es... si fuera es que siempre trabajas de tarde o siempre trabajas de 
mañana sí. (...) en esto que son tumos: mañana, tarde, noche, sábado, ahora sí, ahora no, 
ahora es más largo, ahora es más corto, no, es imposible.” (IV. 1)
7. PROBLEMÁTICA DEL TRABAJO A TIEMPO PARCIAL PARA LAS 
EMPRESAS
7.1 PROBLEMAS DEL TRABAJO A TIEMPO PARCIAL
Hemos visto que el trabajo a TP reporta muchas ventajas a la empresa, en este 
apartado vamos a centramos en los aspectos negativos que para la empresa tiene esta 
forma de empleo.
En primer lugar se afirma en algunas entrevistas que la calidad del trabajo es 
inferior, o mejor dicho, que con trabajadores a TP sólo es posible realizar determinadas
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actividades básicas -como atención al público-, y que otras tareas fundamentales para 
un servicio de calidad no es posible o se encuentran muchas dificultades para realizarlas 
con trabajadores a TP, por lo que si las empresas basan sus plantillas en estos 
trabajadores el servicio resultante será de peor calidad.
“Nosotros creemos que se puede trabajar mejor con un tiempo completo. Un tiempo 
parcial nos cuesta mucho más gestionarlo. De hecho tenemos una escala de valoración, 
que van aplicadas a todos, de la calidad de trabajo, aplicada tanto al tiempo completo 
como al tiempo parcial. Pero hay determinados grados de... calidad de trabajo que ese 
tiempo parcial no es capaz de llegar.
Digamos que hay unas calidades básicas de... reposición, de colocación de precios, de 
atención al cliente, una calidades básicas que tanto uno como el otro las cumplen. Pero 
de cara a gestionar un poco ese producto, de comprar la cantidad exacta, para que no me 
sobre ni me quede corto, que eso lo conoce un oficial, un tiempo parcial no puede llegar 
a hacer eso. Por desgracia él viene a cubrir una necesidad básica, con lo cual hay una 
diferencia tiempo parcial-tiempo completo. Es difícil que la calidad de trabajo que se 
desempeña, el tiempo parcial y el tiempo completo sea la misma. En nuestro caso es 
difícil, porque el tiempo parcial viene a cubrir una necesidad más puntual.” (1.1)
¿Por qué tenéis cinco trabajadoras a tiempo completo aparte de las veinte a tiempo 
parcial?
“Dependiendo de la campaña que se haga, hay gente que está mañana y tarde, o que son 
contactos que tienes que hacer por la tarde y preferimos que los empiece y los termine la 
misma persona, por ejemplo en tema de ventas. (...) somos de la idea que la persona que' 
empieza la gestión, la termine. Y por eso hay cinco que están a jomada completa.” 
(IV.3)
“Pero la desventaja al mismo tiempo [del trabajo a TP] es que, puesto en una balanza no 
sabría yo que decirte, la desventaja es que el perfil de la persona que se acerca a un 
puesto de trabajo a una empresa de estas características deja mucho que desear. Ese es 
el problema, no se lo toman como un trabajo, ¿entiendes? No es un trabajo, es una 
manera de: "sé que no voy a encontrar otra cosa, saco un dinero". Y luego repercute en 
todo, en la calidad del trabajo realizado. En fin, que a veces es incluso, hasta creo yo, 
perjudicial.” (IV.3)
El que los puestos de trabajo de telemarketing, por sus características, no tengan 
la consideración social de empleo es una cuestión de la que se quejan los responsables 
de las empresas IV.3, IV.2 y IV.5. La cuestión fundamental que habría que preguntarse 
es si realmente, dadas sus condiciones de empleo, pueden obtener realmente dicho 
calificativo.
“Este es un trabajo que a nivel social, la familia, el tal, no lo van a ver como un trabajo, 
seguro.”
¿No tiene el calificativo de empleo posiblemente?
“Para nada.” (IV.2)
Una parte importante de los trabajadores a TP trabaja en este régimen laboral de 
forma involuntaria, o dicho de otro modo están racionadas por la demanda en el número 
de horas de trabajo que prestan, ya que preferirían un empleo de más horas o a TC. Al 
mismo tiempo, las características asociadas a los puestos a TP, así como las
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características de los colectivos que trabajan en este régimen, sobre todo las razones que 
llevan a su movilización laboral, desembocan en una elevada rotación. Ello puede 
convertirse en un problema para la empresa en la medida que su estrategia respecto a los 
RR.HH. no pase por asumir una elevada rotación de personal (véase el apartado 6.9).
“El tiempo parcial tiene sus cosas positivas, pero ya te digo creo que tampoco... [es todo 
positivo] en la empresa y más si queremos una política de contratación de personas 
que luego estén mucho tiempo en la empresa. Tiene sus partes buenas pero no es todo 
bueno en el tiempo parcial.” (1.1)
“(...) el usar mucho los tiempos parciales también tiene sus desventajas, eh, desventajas 
que tienen que ver más con lo que es propia satisfacción de los trabajadores (...) 
veníamos detectando también a través de encuestas de satisfacción laboral y de 
dinámicas de grupo que hicimos con trabajadoras y trabajadores a tiempo parcial, 
veníamos vislumbrado un cierto descontento, es decir veíamos que había mucha gente 
que sus expectativas era estar a jomada completa, y que no se les ofrecía esa posibilidad 
pues porque la mayoría de los trabajos que surgían eran trabajos a tiempo parcial. Eran 
en los mismos que ellos estaban, entonces se produjo una doble coincidencia, de 
factores extemos, de legislación laboral, y por otro lado de factores internos, de una 
cierta insatisfacción que nos exigía el reducir la plantilla a tiempo parcial, por lo menos 
la plantilla de lo que son socios de trabajo eh, no tanto de trabajadores temporales. Lo 
que son socios de trabajo, veíamos una cierta demanda de los socios de trabajo a tiempo 
parcial de ir incrementando los puestos de trabajo a jomada completa, entonces estamos 
en esa situación, ya te digo hemos pasado, en un año hemos pasado de estar en 
situaciones puntuales con un 50% de plantilla a tiempo parcial, a estar en estos 
momentos en un 35% de media.” (1.5)
Las empresas de restauración de comida rápida suelen tener a una parte 
importante de la plantilla racionada en el número de horas de trabajo. Este 
racionamiento es funcional a sus intereses de adaptación de las plantillas a los 
momentos de más demanda y de disponibilidad sobre la mano de obra (véase los 
apartados correspondientes); pero estas empresas pueden encontrar problemas para 
encontrar gente dispuesta a trabajar al mismo tiempo por pocas horas y en horarios 
variables y atípicos (como horario nocturno y fines de semana), así como para retener a 
esta fuerza de trabajo. Las estrategias que desarrollan estas empresas para intentar 
superar estos problemas han sido abordadas en los apartados 6.4 y 6.9.
“Efectivamente. Si encuentra un puesto [a TC] ganando menos dinero 
[proporcionalmente] (...) son capaces de quedarse 8 horas [al día] por ganar 80.000, que 
no trabajar 48 horas [al mes] y ganar 35.000 o 40.000 ptas. Eso te puedo decir que 
también es así. (...) Quiere trabajar todo el día, el que quiere trabajar, quiere trabajar 
todo el día, no quiere tampoco el tema partido.” (III. 1)
En los siguientes extractos de entrevistas podemos observar como los 
responsables de empresas de limpieza destacan el incremento de los costes 
administrativos que supone tener en sus plantillas un volumen elevado de trabajadores a 
TP.
“Luego gestionar, cada contrato que gestiones es mayor dinero. Te cuesta menos 
gestionar 4 contratos que gestionar... son 4 nóminas y no son 8 nóminas, son 4
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transferencias y no son 8 transferencias, ¿me entiendes? Que todo es menos trabajo, 
menos costes.” (II. 1.1)
“Entonces claro, lo que te decía yo de mayor coste es que por ejemplo a nosotras las 
nóminas nos las hacen fuera, nos las traen hechas, pero tú pagas por nómina, aunque 
sean 100 pesetas por nómina o 200 ptas. por nómina. Por contrato que haces, la gestoría 
también te cobra por gestionarte ese contrato y llevártelo y todo eso. Claro contra más 
contratos tengas el coste es mayor. Entonces que son 300 pesetas por contrato, sean 300 
o 400 ptas. que tienes más pero es un coste; más bien asumido porque tu tipo de trabajo 
es así, ¿me entiendes? (...) y el tiempo también, no te cuesta igual pasar 10 nóminas, que 
pasar 20, a la hora de pasar 20 nóminas te cuesta más.” (II. 1.1)
“A nosotros nos interesa que todo el mundo esté haciendo jomada completa: menos 
volumen de trabajadores, menos burocracia administrativa, menos nóminas, menos 
incidencias, menos problemas de bajas normalmente, menos siniestralidad también, 
porque normalmente los trabajadores que están haciendo la jomada completa son más 
experimentados. Hay una ecuación que dice mayor experiencia, menor siniestralidad y 
normalmente los que hacen el tiempo parcial, normalmente, son los últimos que entran,” 
01 .2)
“(...) contaban como 70 trabajadores a todos los efectos, 70 nóminas, 70 trabajadores 
más a efectos de computo sindical, de servicios médicos.
(...) cada trabajador genera un parte de trabajo, genera una nómina, genera... muchas 
cosas, entonces hacer 500 partes de jomada completa de 8 horas es más fácil que 2000 
de 2 horas que no serían nunca de 2 horas, serían de 2 tipos, mientras el de jomada 
completa es poner una x porque dice: ha trabajado la jomada completa, el otro sería 
poner exactamente las horas, y (...) el volumen necesario en personal de control es 
mucho mas alto, nosotros preferimos todo el mundo en jomada completa, pero esa es 
una preferencia luego está lo que se da en el mercado.” (II.2)
7.2 RESISTENCIAS A LA EXPANSIÓN DEL TRABAJO A TIEMPO 
PARCIAL
En este apartado vamos a centramos en las resistencias que hay a la creación de 
puestos de trabajo a TP. La dirección empresarial a la hora de implantar una estrategia 
de expansión de la contratación a TP en la empresa puede encontrarse básicamente con 
la resistencia de dos colectivos: los mandos intermedios y de bajo rango, y los propios 
trabajadores.
“¿Si hay alguien que no está de acuerdo con la contratación [a TP]? El jefe de sección, 
la unidad básica de funcionamiento que tenemos tiende a contratar más a tiempo 
completo. A ellos les gusta más, tienden a contratar más. Digamos que hay veces que 
incluso tenemos que ir convenciendo para que se manejen a tiempo parcial, para 
demostrar su productividad o bueno... determinados momentos de nuestra propia 
actividad. (...)
Te voy a poner el caso de una baja de un trabajador a tiempo completo, que quizás 
estamos viendo que podría ser más productivo, yo a lo mejor desde aquí lo puedo 
llegar a ver (...), para nosotros a lo mejor sería más productivo que vinieran dos 
trabajadores de 10 a 2, que es cuando más vendemos, yo lo veo así. Siempre con un
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límite por debajo, es decir, si todos fueran así sería imposible. Porque teniendo a lo 
mejor 4 por la mañana, hay uno que no viene, se me quedan 3 con esas características 
[TC]; igual me interesaría que hubiera dos que estuvieran cubriendo las horas punta de 
la venta. Al jefe de sección eso a veces hay que convencerle, su primera reacción de 
contratar a alguien por esa baja, es un tiempo completo. Hay veces que hay que 
hacérselo ver. Claro, a lo mejor si él tiene razón es tiempo completo, pero hay veces que 
hay que recordar las ventajas, etc. etc. O sea, con lo cual, alguna resistencia sí que hay”. 
(1.1)
El responsable de personal de la empresa de distribución 1.3 también señala la 
existencia de discrepancias entre los responsables de sección y los jefe de personal en la 
contratación del personal, teniendo los primeros una preferencia por los trabajadores a 
TC y los segundos -de mayor rango en la jerarquía- teniendo que convencerlos de las 
ventajas del trabajo a TP.
En otras empresas, tanto de distribución como sobre todo de los otros sectores 
analizados, no se produce esta resistencia a la contratación de trabajadores a TP por 
parte de los mandos intermedios y de menor rango, sino que desde estos niveles también 
se demanda la contratación de trabajadores a TP, véase el apartado 2.3 Toma de 
decisiones referentes a la composición de la plantilla.
“[El TP] es reclamado por la gente, por el propio operacional, por el comercial, 
entonces es algo que lo reclama porque es que [se] necesita,” (1.2)
Otro núcleo de resistencia se localiza en los propios trabajadores a TP cuando 
trabajan en este régimen de forma involuntaria.
“Evidentemente hay personas que tienen un contrato a tiempo parcial, y un contrato a 
tiempo parcial una cosa es que tenga el mismo tratamiento económico que es el precio- 
hora -cobra lo mismo él que el tiempo completo-. Evidentemente cobra menos por 
trabajar 19 o 20 horas, pues en teoría cobra la mitad que un tiempo completo. Entonces 
claro, la única resistencia que puede haber aquí es que una persona que ya tenga un 
poco de desarrollo en la empresa pues o quiera más o se busque otro trabajo. 
Entonces ahí choca un poco con lo que decíamos al principio de la retención del talento, 
que son personas que sí que pueden dar lugar a potenciar más la rotación, lo que sí que 
puede llegar a preocupar, pero bueno si no tienes hueco para tener más horas es difícil 
tener más horas. En este caso es la organización del trabajo la que te marca, si tú tienes 
a 20 horas a una persona y no le puedes poner a 40 con el riesgo de que la persona se 
vaya. (...)
Hay gente también que tiene necesidades económicas y si cobra “x” menos que un 
tiempo completo porque hace menos horas pues se puede buscar un trabajo completo.”
(1.2)
“Hombre, todo trabajador quiere que se le haga contrato de más horas. Todo 
trabajador quiere que se le haga un contrato de 40 horas, eh, es una decepción para 
ellos, la verdad sea dicha eh... "te vamos a hacer fijo pero de 26 horas", "joder, pues a lo 
mejor preferiría ser eventual de 30".” (1.3)
“La resistencia fundamental estriba en que haya gente que su expectativa sea estar a 
jomada completa entonces, pues ahí tenemos que mantener un cierto equilibrio, es decir 
no podemos satisfacer evidentemente a todo el mundo, intentamos ofrecer los
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contratos a tiempo parcial a gente que así lo desea, pero en determinados casos... en 
muchos casos no es posible. Por lo tanto nos puede llevar a ofrecerle a esas personas 
que su expectativa es estar a jomada completa la posibilidad de que cuando surja un 
puesto a jomada completa pues él pueda optar al mismo. No es una promoción 
objetivamente, porque el puesto puede ser el mismo como decíamos antes, pero para él 
cubre esa expectativa. Entonces ese es el instrumento o la herramienta que tenemos (...) 
y ahí pues está nuestra habilidad pues para ir gestionándolas y para ir encauzando esas 
expectativas para que no deriven en frustraciones. Porque al final esas frustraciones se 
pagan, se pagan en baja productividad o en que esa persona se acaba yendo de la 
empresa.” (1.5)
“Sí, lo llevamos utilizando desde siempre, el tiempo parcial; y se ha planteado muchas 
veces eh... la persona que entró a jomada parcial siempre estaba con el... cuando se le 
daba jomada completa, porque todo el mundo quiere jornada completa. Esto, poco a 
poco, con los años ha ido calmándose porque efectivamente lo que se busca en el 
comercio es lo que te he dicho antes, ¿no?, un número elevado de trabajadores al cierre 
y por la mañana, no a mediodía. Entonces la flexibilidad que puedan tener los de 
jomada parcial eh... entonces claro se ven un poco desmotivados porque tienen que 
pertenecer al grupo parcial cuando quieren [jomada] completa, pero es que la empresa 
[no puede ofrecérselo a todos].” (1.4)
Podemos decir que las empresas están tenido éxito en su estrategia de 
implantación del empleo a TP. Cada vez los trabajadores a TP asumen más fácilmente 
su condición. Y los trabajadores a TC pertenecientes al core de la empresa, cuya 
primera reacción puede ser de oposición a esta estrategia empresarial, por solidaridad y 
por ver las barbas del vecino cortar..., transcurrido un tiempo pasan a desarrollar una 
posición no beligerante en la que asumen la nueva situación.
¿La creación de puestos de trabajo a tiempo parcial, encuentra algún tipo de 
resistencia en algún punto de la empresa?
“Creo yo que se entiende bastante bien. La persona que tiene una función de trabajo a 
jomada completa y una persona que entra a tiempo parcial, eh, es una de las cosas que 
bajo mi punto de vista tienen que estar más claras cuando entra una persona a tiempo 
parcial es qué es realmente lo que se espera de ella y cual va a ser el trabajo que tenga 
que realizar, y que no haya agravios comparativos. (...) Quizá al iniciarse este proceso 
de cambio de jomada completa a pasar a tiempo parcial si que hubo un tiempo que tuvo 
un poco, de un poco de reticencia por parte de los que ya estaban fijos (...). Eso tuvo su 
tiempo y la verdad es que poco a poco fue pasando y se han integrado perfectamente, sí 
perfectamente, ese roce que había, esa un poco de incomprensión hacia lo que se 
estaba haciendo, yo creo que se han adaptado perfectamente y quien viene a trabajar 
sabe cuales son sus funciones, de hecho se le exige según las funciones que se le hayan 
especificado, y a la persona que entra nueva y que entra con ese tipo de contrato 
exactamente lo mismo.” (1.7)
“En principio no [ha habido resistencias a la expansión del trabajo a TP]. O sea, por 
ejemplo, esas que has comentado, ni con respecto a... presencia de los sindicatos, 
porque bueno mientras un contrato sea legal por supuesto si la necesidad es de hacerlo 
de dieciocho se seguirá haciendo de dieciocho horas por mucho que los sindicatos o una 
persona diga.
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El hecho de que una persona se siente aquí, se le haga la entrevista y diga que le interesa 
más, que por qué no se le hace un contrato a tiempo completo, si la necesidad sigue 
siendo de contratar a una persona a quince o dieciocho horas no tiene sentido que se le 
contrate a cuarenta. Se le dará esa opción, o bien decirle que entre a dieciocho y en 
cuanto haya una vacante se le modificará la jomada, o bien decirle que tiene la opción 
de esperarse. (...) Entonces en ese sentido resistencias [al trabajo a TP] en estos 
momentos no existen. Tampoco a la hora de decir desde aquí [central] contratar a uno a 
cuarenta en lugar de a dos personas a veinte, porque hasta que no se demuestre lo 
contrario el gasto es la mitad. (...) El gasto es el mismo una persona a cuarenta horas 
que dos a veinte. O sea, a ellos [directores de local] les va a suponer mucho más 
trastorno el no poder jugar tanto con esos turnos. Es una tontería que desde aquí 
[central] digamos lo contrario.” (III.3)
“Sí, tenemos un vale de comida que nos dan si el horario, ya sea de jomada completa o 
de jornada parcial, tu horario está entre la 1 y las 4. Sí que hace diferencia la empresa 
porque cuando las jomadas parciales son de 3 horas no tienen derecho, 
independientemente de si las horas [están entre la 1 y las 4]. (...) Pero son las reglas, 
pero sí que hay follón en el comité de empresa, pero si es algo que te da la empresa 
pues pone sus reglas; pero ahí se potencia a las jomadas completas y al horario de 
mañana.” (1.4)
La trabajadora de restauración de comida rápida entrevistada III.4.t comenta que 
en su empresa no hay presencia sindical, situación que está ampliamente extendida en el 
sector.
7.3 MAYOR DIFICULTAD EN ENCONTRAR PERSONAL A TIEMPO 
PARCIAL
Prácticamente todos los responsables de RR.HH. entrevistados indican que 
cubrir un puesto a TP es más difícil que cubrir un puesto a TC. No obstante, en los 
sectores de limpieza y restauración de comida rápida, debido a las solicitudes de trabajo 
que constantemente les llegan, no tienen excesivas dificultades para cubrir estos 
puestos.
Un factor destacado es la competencia que ejercen otros sectores en la disputa 
por los trabajadores a tiempo parcial. Un ejemplo de esta competencia se produce en las 
épocas de vacaciones en las zonas de costa entre la distribución comercial y los 
actividades de turismo, sobre todo restauración. Otra competencia, e'sta más fuerte, la 
ejercen los sectores que sacan al mercado puestos a TC, como por ejemplo la 
construcción.
¿Entonces hay más dificultad para rellenar un puesto a tiempo parcial?
“El tiempo parcial es más complejo. En zonas donde hay más empleo, donde hay casi 
pleno empleo como puede ser la época de verano en costa, donde se trabaja pues a lo 
mejor no con la claridad que tenemos nosotros, que todo es directamente pagado en una 
nómina, que tienes tu régimen de cotización y todo muy bien llevado; pues... a un 
chaval joven de 22 años y tal, que se ha puesto a trabajar lo que le interesa no es pensar 
en que está cotizando para una jubilación o lo. que sea, sino que le interesa llevarse al 
bolsillo pues cuanto más mejor, llevárselo limpio, llevárselo neto, y llevárselo pues 
bien... entonces ahí es más difícil, evidentemente mucho más difícil.” (1.2)
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“Si un trabajador puede optar a un puesto de similares característica en una empresa que 
le ofrece trabajar 40 horas semanales y una empresa que le ofrece ese mismo puesto 
pero 20 horas, (...) evidentemente al final quien se lleva el gato al agua es la empresa 
que ofrece el puesto a jomada completa, entonces desde esa perspectiva sí que es más 
difícil [cubrir un puesto a TP].” (1.5)
“(...) en general en periodos de bonanza económica como la actual, es más difícil 
encontrar gente dispuesta a trabajar a tiempo parcial, sobre todo si tiene un ofrecimiento 
paralelamente a trabajar a jomada completa. Es decir se tiene que dar la circunstancia de 
que una persona desee realmente trabajar a media jomada, que se dan circunstancias de 
este tipo, pero mucha gente lo que desea es trabajar a jomada completa eh, entonces 
solo transige, a lo mejor, trabajar a media jomada pues porque no tenga otra 
expectativa. Pero en periodos de bonanza económica, esas posibilidades se reducen 
significativamente. Pues eso también nos ha exigido reorganizar lo que son los procesos 
de trabajo en muchos centros, y en muchos supermercados, y ofrecer puestos a jomada 
completa donde antes ofrecíamos puestos a media jomada.” (1.5)
“Un puesto a tiempo parcial es más difícil de cubrir que uno a tiempo completo. Tiene 
mayor dificultad de reclutamiento y selección.” (1.6)
“Eh... para trabajos de los nuestros el problema es encontrar a hombres y más a tiempo 
parcial, siempre es más dificultad a tiempo parcial, pero en trabajos propios de 
mujeres no tenemos problema, siempre encontramos una que dice que sí, que
aparte de venir a trabajar que se acopla al tiempo parcial.” (II.2)
“Siempre hay una base de gente que tienes.”
¿ Y tenéis problemas cuando dices: Es que es a tiempo parcial?
“No, tampoco.” (II. 1.1)
“(...) es más difícil [cubrir un puesto a TP] debido a que la retribución salarial es menos 
cuantiosa.” (III.2)
8. EFECTOS SOBRE EL TRABAJO A TIEMPO PARCIAL DE 
CAMBIOS ORGANIZATIVOS Y TECNOLÓGICOS
8.1 INFORMÁTICA
La informatización de las empresas ha permitido a las mismas un mayor 
conocimiento de historiales de venta, una mejor organización y manejo de la 
información, etc. Ello ha posibilitado un mayor ajuste de la plantilla a los momentos de 
mayor actividad del centro. La posibilidad de realizar este ajuste es el primer vínculo 
que establecemos entre esta innovación tecnológica y la expansión de la contratación de 
personal a TP.
¿ Ves algún tipo de innovación tecnológica que haya llevado a un mayor uso del tiempo 
parcial?
“(...) tener información es vital para una buena organización del trabajo cuando 
dependes de clientes, necesitas históricos, necesitas saber lo que ocurrió el año pasado
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en esta hora, en este momento, porque todos los centros no son iguales (...)• Pero para 
eso necesitas información, ya sea a través de sistemas informáticos, que los hay y que 
evidentemente te recoge todo lo que quieres saber, de cuanta afluencia de clientes ha 
habido, en qué momento, cuanta compra hacen, si hacen más compra de productos 
frescos... Entonces es vital para una buena organización del trabajo y por tanto para una 
buena planificación. Otras herramientas que se hayan instalado en la empresa... pues yo 
creo que no, yo creo que seguimos igual, yo creo que esto funciona como un a,b,c.”
(1.2)
“El tema de la informática es obvio, antes se utilizaban las cosas más bien como 
percepción del director de tienda (...). Desde la entrada de la informática todo eso ha 
cambiado, ya te dan las cifras exactas de entrada de clientes, de personal que tienes, de 
picos de ventas... artículos por operación, de operaciones que realizas según local; y 
todo eso te da una información donde puedes realmente adaptar y saber que 
contratos tienes que tener o que personal te hace falta. (...) tienes unos picos de 
venta donde sabes que tienes que tener ese personal de atención al cliente, y donde 
tienes un valle o bajadas de entrada de clientes pero más trabajo a lo mejor a nivel 
administrativo y aprovechas eso, esos horarios donde te entra el personal que va a hacer 
el trabajo menos de tienda y más a nivel administrativo.” (1.7)
“La nueva tecnología sobre todo te puede dar mayor información de cuales son los 
hábitos, las constantes del consumidor y eso te permitiría ajustar más, siempre que te lo 
permita también claro la normativa laboral, con lo que permitiría ajustar más los 
horarios de los propios trabajadores.” (1.5)
La introducción de la informática también facilita la simplificación de los 
puestos de trabajo. Ya hemos visto que esta simplificación de los puestos de trabajo 
permite incrementar la productividad, sobre todo de los trabajadores a TP que realizan 
tareas repetitivas; al mismo tiempo esta simplificación de los puestos reduce los costes 
de formación, y de esta forma los perjuicios que para la empresa tiene la rotación de los 
trabajadores.
“(...) el ordenador, el sistema informático se lo dice todo, o sea aquí el sistema 
informático que nosotros tenemos lo hace todo: desde caja, desglose de pedidos. Todo 
lo que tú te puedas imaginar para la gestión, entonces aquí él simplemente tiene que 
contar, cuadrarla, cuando no le cuadra entonces hay unas cosas que tiene que averiguar, 
por ejemplo repasar una serie de cosas que eso sí se les forma para esos temas,” (III. 1)
La informática también permite perfeccionar los sistemas de control. Especial 
interés nos merece las innovaciones tecnológicas que están teniendo lugar en la empresa 
de restauración III.3.
“La tecnología te permite coger un trabajador y saber si es productivo hora a hora, 
entonces ahora hay un control exhaustivo del trabajador desde que entra hasta que sale, 
desde que se va al servicio, bueno al servicio no porque eso ya... es una exageración, 
pero sí cuando se va a tomar el bocadillo, sí cuando se va de horas de... médico, sí 
cuando se va de horas sindicales. El trabajador está totalmente controlado con lo cual se 
sabe hasta qué punto ese trabajador está trabajando o no está trabajando, con lo cual tú 
al final sabes las horas que necesitas para la distribución.
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(...) tenemos un programa que es de absentismo y un programa moderno de fíchaje que 
recoge absolutamente todo: si entra tarde un minuto, si está de vacaciones, si está de 
horas sindicales.” (1.3)
“Ahora no sé si habrás ido a algún [restaurante de la compañía] pero es lo mismo que 
[la competencia]. Se cantan los bocadillos y digamos que los que están en la cocina 
tienen que retener en la memoria pues, bueno, los bocadillos que tienen que lanzar, los 
que están cantando, los que les falta por lanzar, etcétera, etcétera. (...) Bueno pues por 
ejemplo en ese aspecto la caja va a cambiar, (...) digamos que una persona en el 
momento en que le canten un bocadillo lo picará en la caja. Ese bocadillo ya picado 
aparecerá en una especie de monitor que se va a poner en la cocina, ¿vale?, cuando ese 
bocadillo sea lanzado por la rampa creo que habrá otra especie de monitor que restará 
ese bocadillo, lo quitará del monitor. Eso digamos que en ese sentido la acción barra- 
cocina va a cambiar bastante. Claro, pues supone, pues bueno, un cambio de cultura 
total, por eso porque va a contar el tiempo, lo que te comentaba antes, el tiempo- 
respuesta desde que te piden un bocadillo hasta que tú empiezas a hacerlo, el tiempo 
que tardas en hacerlo, eh... la capacidad de respuesta (...) comparar ese tiempo de 
respuesta y bueno básicamente sería eso.
Sé que hay más cosas pero están todas así, (...) todavía un poquito en el aire (...). Sé que 
lo que es la cultura a la hora de trabajar va a cambiar bastante. Te puedo asegurar que 
va a ser mucho más fácil enseñarle a una persona nueva que entre, que el cambiar la 
forma de trabajar de la persona que lleva ya “x” tiempo. (...)
Seguro que en un principio les va a llegar la cola hasta la puerta [tras la innovación], 
ojalá ahí me equivoque, pero me refiero que les va a costar como te cuesta cualquier 
cambio, pero que de lo que se trata es de mejorar, de hacer a la empresa más ágil, de 
hacer la atención al cliente más ágil, de que se puedan establecer esos incentivos 
controlando tiempos, controlando eh... número de bocadillos, controlando a lo mejor, 
pues no sé, que en base a la media de tickets que haga una persona en un tramo horario 
determinado o quién ha hecho el ticket de más cantidad, o quién ha picado más, o ha 
cobrado más dinero de tal horario, o sea, de tal hora a tal hora de los que han estado en 
caja, pues todo eso se va a poder controlar muchísimo más. O sea, de hecho ahora no 
se podría controlar; ahora no se puede controlar si una persona tarda tres minutos en 
hacer un bocadillo de frío o tarda dos. Por supuesto, va enfocado entre otras cosas a eso, 
a agilizar el trabajo, a hacerlo todo más controlable, todo muy informatizado y a 
establecer esos incentivos.” (III.3)
8.2 LOGÍSTICA
Los responsables de las empresas de distribución entrevistados no coinciden en 
sus valoraciones sobre los efectos que tendrá la sustitución de los almacenes 
tradicionales por las plataformas de distribución logística sobre el volumen de empleo a 
TP. Con las debidas cautelas, consideramos más verosímil la posición del responsable 
de la empresa 1.1 consistente básicamente en que este desarrollo de la logística 
multiplica las necesidades puntuales y ello lleva a una mayor utilización de los 
trabajadores a TP, véase también los apartados 4.1.1.3 y 6.1.2.1 de esta categorización.
“Es el tema de los almacenes exteriores. Nosotros ahora, actualmente, todas la reserva 
de productos que tenemos en los almacenes lo tenemos aquí, en el propio centro 
comercial. Y hay muchísimos hipermercados o grandes cadenas, que tienen grandes
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plataformas de distribución, con lo cual en el hipermercado tienen o poco o nada. 
Entonces quizás ahí tiene mucha más importancia el tiempo parcial, porque igual 
llega el camión por la noche y lo que hay que hacer es coger el producto que llega del 
almacén, que se ha pedido el día anterior, cogerlo, sacarlo a la tienda, ponerlo en la 
tienda y ya está. Y luego no tienes que hacer nada de trabajo de limpieza, de no sé qué, 
de no sé cuantos dentro de los almacenes. Entonces eso puede fomentar el tiempo 
parcial; el momento, es decir llega el camión, llego, lo pongo en la tienda y me voy. 
Claro, aquí hay toda una labor de gestión de almacenes, el producto llega, lo que te 
sobre tienes que volver a arreglarlo dentro del almacén, paletizarlo, ordenarlo. Hay toda 
una gestión de almacenes. Tienes que limpiar el almacén, el hecho de que tengas 
mercancía aquí te produce roturas. Hay que limpiarlas, hay que ordenarlas, hay que 
clasificarlas, contarlas. Hay toda una serie de trabajos que si yo tuviera una plataforma y 
no tuviera aquí ningún almacén diría palé que baja del camión, a la tienda, lo llevo y ya 
está. Eso sí que está generando más o debe de generar, generará en el futuro, más 
tiempos parciales.
Más necesidades puntuales ¿no?
“Claro. (...) Se está empezando algo de plataformas, estamos empezando a trabajar con 
ello. ¿Tendrá una incidencia en el futuro con respecto a los tiempos parciales? Pues 
posiblemente, pero tampoco creo que pasara más de un 5% de ese 40%. No creo que 
tampoco pudiéramos ir a mucho más, porque hay unas horas que cubrir al día, y el hiper 
está abierto 12 horas, (...)” (1.1)
“La logística está ahí, creo que es algo que es vital, creo que el funcionamiento de las 
empresas o evoluciona o mueren. La logística te ayuda, pero te ayuda a lo mejor en una 
desviación de fuerzas de trabajo a grandes almacenes, grandes almacenes considerados 
como centros logísticos, entonces derivas fuerza de trabajo allí porque no produces en 
lo que son los almacenes, y reduces los niveles de stocks en las tiendas. Determinadas 
cantidades de stocks los has podido reducir 20-30-40%, 50% en función de cómo 
trabaje tu logística, pero no conlleva una organización del trabajo diferente, no da lugar 
a ello, porque al final lo que te ayuda es a tener menos desbarajuste. Ahora mismo entra 
mercancía casi para ir directamente a tienda, entonces entra desde logística, se 
distribuye de forma más habitual, más cotidiano, diario, entonces te viene para sacar 
directamente a tienda, pero no da lugar a que tengas mayor tiempo parcial o menor 
tiempo parcial.” (1.2)
“Otro adelanto en tecnología es las plataformas, nosotros como mundo del profesionales 
del perecedero estamos tendiendo a hacer compras centralizadas y hacer una compra 
centralizada de plataforma de perecedero. Hace una compra global de todos los 
almacenes y eso se distribuye con una logística lo más operativa posible y lo más 
económica posible a cada centro.” (1.3)
8.3 EXTERNALIZACIÓN
En un conjunto de extractos de entrevistas se hace referencia al mayor recurso a 
la extemalización de actividades auxiliares y a las ventajas que ello proporciona a la 
empresa.
“Hace muchos años que las empresas no tienen sus propios trabajadores de limpieza, la 
mayoría, todo centro oficial y todo está eliminado, pasaron la mayoría a conserjes. (...)
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Cuando empezamos nosotros eran sustituciones de interinaje, conforme se iban las 
mujeres jubilando iban sacando las plazas a concurso (...) y ya no hay ninguna señora 
contratada por ellos, y ya está toda la limpieza sacada a concurso. Pues eso ha ido 
pasando ya en las empresas pequeñas, al principio pues contrataban una señora ellas, 
¿qué pasaba? Se ponía enferma la mujer, a lo mejor no le gustaba la mujer y la tenían 
que despedir. Cosa que con nosotros, la mujer no le gusta, la cambiamos, el horario 
no lo quiere así, otro horario.” (II. 1.1)
“El que contrata un servicio que puede desempeñar por sí mismo lo contrata a una 
empresa especialista. Entonces nosotros procuramos dar el personal más especializado 
para los servicios que nos contratan. Si no está especializado por lo menos adiestrarlo o 
en su caso formarlo para que adquiera la suficiente especialización.” (II.2)
“Cada vez te estás dando cuenta que cuanto más se contrata por fuera menos riesgos 
tienes. (...) Las empresas de distribución como todas las empresas trabajan con picos de 
producción y trabajas con picos de ventas, con lo cual quiere decir que un departamento 
por ejemplo de distribución a domicilio eh... tenerlo en plantilla no merece la pena.”
(1.3)
“El área de por ejemplo instalaciones, sí que tenemos un buen número de instaladores 
que están en subcontratas porque sí que es un tipo de personal que interesa subirlo, 
bajarlo, etc.” (IV. 1)
“Subcontratamos actualmente la limpieza, subcontratamos el servicio de vigilancia. (...) 
Antes en la empresa había servicio de vigilancia propio, servicio de limpieza propio, 
había servicio de transporte propio. Y todos esos servicios son menos costes fijos y 
tienen que ser costes variables. (...) empresas de limpieza, ellas mismas están creando 
subfiliales de empresas de vigilancia y empresas de merchandising y empresas de... la 
misma empresa subcontratada te da todo el servicio, es un servicio integral, consigues 
mejor precio cuanta más contratación eh, la empresa te atiende mejor, (...)
Las empresas [subcontratistas] suelen contratar este tipo de trabajadores a tiempo 
parcial porque pueden flexibilizar mucho más, quiere decir el trabajador está 
menos horas, y los puede meter en mayores cubículos al trabajador.” (1.3)
El servicio integral o outsourcing integral es la extemalización completa de 
actividades subsidiarias a una sola empresa de servicios. Su efecto sobre el empleo a TP 
es ambiguo dado que podrían completarse jomadas con distintas actividades (como 
afirma el responsable de una empresa de servicios en el apartado 6.1.2.2), en todo caso 
no creemos que ello sea probable. Pensamos que las empresas que realizan este amplio 
conjunto de servicios encontrarán más rentable el recurso a los trabajadores a TP debido 
a que de esta forma pueden modular mejor su distribución de la jomada en distintos 
centros.
La extemalización de servicios también presenta problemas por lo que hay 
empresas que prefieren realizar gran parte de los servicios auxiliares con personal 
propio. Sin embargo, que realicen estos servicios con personal propio, y no 
extemalizando las actividades, no les impide diferenciar a estos trabajadores de forma 
que tengan diferentes condiciones de empleo y trabajo, aunque posiblemente realizar 
esta diferenciación es más fácil -y sobre todo más profunda- si se extemaliza la 
actividad.
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“Nosotros, nos estamos manteniendo [en extemalizar servicios]. La limpieza te puedo 
decir que creemos y seguimos creyendo que tiene que ser extemalizado, o sea que las 
empresas son profesionales. En el tema de seguridad, lo tenemos extemalizado, un poco 
mixto pero casi al 100% extemalizado. (...) Y luego, pues tenemos un servicio de 
mantenimiento muy pequeñito, de mantenimiento del centro, y lo otro son tareas de 
reparación que por supuesto son contratas. (...)
Es que hace años, bueno, y aún hoy algunas grandes superficies todavía lo hacen, se 
nutren de un trabajo que es el merchandising impuesto, que es una persona que está 
contratada por el proveedor para reponer sus productos. (...) Lo que pasa es que hace 
años se tomó la decisión de dejar de trabajar con ellos, entre otros motivos estaban los 
motivos económicos por supuesto, y por motivos de control de lineales; realmente el 
merchandising al final repone lo que el proveedor suyo le paga, es decir, te dan más 
importancia a unos artículos que a otros. (...) Se ha utilizado y se utiliza mucho en 
grandes superficies la figura del merchandising, moviendo un solo producto, hay 
agencias especializadas que se dedican exclusivamente a eso, a ponerse en contacto con 
el proveedor para reponer sus productos.” (1.1)
“Bueno nosotros es que no tenemos extemalización en casi nada. Nosotros hacemos 
todo nosotros.” (1.2)
8.4 ETTs
A continuación vamos a ver el uso que hacen las empresas analizadas del trabajo 
temporal vía ETT y como se relaciona con el trabajo a TP.
“Lo que sí estamos utilizando nosotros bastante para cubrir esta flexibilidad que 
necesitamos, es el tema de trabajo temporal [ETTs]. En este caso sí lo estamos 
utilizando. (...)”
¿Cuándo recurrís a la ETT, dentro de la temporalidad, se producen contratos de 
duración mensual o duración diaria?
“Muy diaria, semanal. Para puntas concretas. Sobre todo donde más lo estoy utilizando 
es en cajas, y hay veces que para el día, para este sábado quiero 10 personas. En 
verano, para cubrir vacaciones se hace algún contrato de un mes, dos meses, lo que sea. 
Pero lo que más estoy utilizando es así, incluso de días; un día, o trabajar este viernes y 
este sábado, el viernes 4 horas y el sábado 8 horas.” (1.1)
“La fórmula de ETT es una fórmula de contratación puntual, para momentos punta o 
para momentos en los que tú no puedes seleccionar, y ahí está esa empresa de trabajo 
temporal que te ayuda a la selección, la contratación, para cubrir un hueco durante “x” 
tiempo, pero totalmente coyuntural. (...) nosotros contratamos ETTs por ejemplo ante la 
realización de un inventario, el conteo de mercancía, si necesitamos 50 personas para 
contar, pues ahí sí que puedes recurrir a la ETT porque es un trabajo muy definido, un 
trabajo que está bien supervisado, un trabajo que tienen una atención, una organización 
adecuada y necesitamos gente bien seleccionada evidentemente, porque tiene que ser 
responsables pero... nada más para temas coyunturales, no puede ir dirigido para un 
tema habitual, cotidiano y normal.” (1.2)
“(...) la ETT te da muchísima flexibilidad.” (1.3)
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“La ETT lo que hace es poner trabajadores a disposición de una empresa usuaria... pues 
eso, simplemente se dispone de una bolsa de trabajadores y a la empresa usuaria se le 
envía trabajadores con arreglo a un pedido que hace, pero luego ya el trabajador pasa a 
la empresa usuaria, no ejercemos ningún tipo de control directo sobre él, nosotros [ETT] 
nos limitamos apagarle la nómina, con un contrato, a recoger el parte de trabajo y poco 
más. (...) la ETT tiene una gran ventaja, el empresario ni se preocupa de seleccionar, ni 
se preocupa de pagar, ni se preocupa del absentismo, ni de las bajas de enfermedad, él 
pide 3 y le mandan 3, no se preocupa la empresa de formarles, les mandan personas 
preparadas para ese trabajo. Entonces hay quien está dispuesto a pagar un diferencial 
entre el sueldo que tiene ese trabajador y el canon de gestión que cobre la empresa. El 
que quiera contratarlos por su cuenta pues se lo ahorra pero tiene también más riesgos, 
pero no tiene nada que ver el trabajo temporal con el tiempo parcial (sic).” (II.2)
. Los trabajadores a TP de la empresa IV. 1 -trabajan 80 horas al mes con jomadas 
irregulares- están contratados vía ETT.
¿Por qué recurrís a ETT en lugar de hacerlo directamente?
“Por el coste administrativo, es decir, esa flexibilidad numérica significa que yo 
todavía no sé que demonios de tipo de contrato tengo que hacer para tener esta semana 4 
horas, la que viene 7, la otra 2, la otra ninguna y la otra 21. Y que además esta semana 
es el lunes la que viene es el martes y el miércoles, la otra es toda la semana, la otra es 
solamente el domingo y la otra es el jueves. ¿Cómo demonios se hace eso? Tendrá que 
tener un coste administrativo propio que prefiero que lo tenga la ETT, y que sean ellos 
los que tengan que ir suspendiendo contratos eh, volviéndolos a hacer, volviéndolos a' 
suspender, y que haga lo que le de la gana pero que lo haga él. Es decir, eso tiene... me 
cubre el precio que eso valga, pero prefiero que lo haga ella a tener yo estructura 
administrativa propia que necesitaría para poner en orden todo ese tipo de tinglao (sic). 
Es que es eso, es que esa flexibilidad es una flexibilidad totalmente inestable o 
irregular, y eso es difícil de manejar. Te haría falta otra persona de administración para 
que se encargue de saber hacer: ahora altas, ahora bajas, ahora suspendo, ahora doy 
vacaciones, ahora no las doy, ahora tengo que llamar a todo el mundo, ahora no 
llamarle, ahora... Nuestra misión no es tener más costes administrativos si no vender e 
instalar.” (IV. 1)
Otra parte de las empresas analizadas no suelen recurrir a las empresas de 
trabajo temporal.
“Nosotros por ETT hacemos poco, eh, tenemos un departamento de personal que todo el 
tema de contratación, de lo que es el tema de burocracia, de contrato, de altas de 
Seguridad Social y todo ese tipo de cosas lo agiliza, con lo cual el total de los contratos 
casi los hacemos directamente desde aquí.” (1.7)
“En estos momentos, ni hemos trabajado hasta ahora con ninguna empresa de trabajo 
temporal, (...) Con las ETT te vuelvo a decir que no. No hemos trabajado hasta ahora.” 
(III.3)
“Una vez sí que pedimos información pero es que no nos salía bien, no porque nosotras 
trabajamos con unos precios casi irrisorios, y entonces claro se nos iba todo con el 
sueldo de la ETT.” (IV.3)
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8.5 OTROS CAMBIOS ORGANIZATIVOS
Dos cambios organizativos que pueden incrementar más la incidencia del trabajo 
a TP son la creciente libertad de horarios comerciales y la búsqueda de una mayor 
atención al cliente como eje de la estrategia de ventas.
“Ahora se busca más el servicio al cliente, y el servicio al cliente es cuando hay más 
clientes, y es al cierre o es a mediodía, o el sábado, y el tiempo parcial cubre justo eso.”
(1.4)
“El tema de apertura de festivos (...), es posible que con el tiempo llegará un poco una 
mayor libertad para los [horarios] comerciales. (...) si hay que trabajar ese séptimo día 
de la semana, posiblemente hará falta alguien para cubrir el descanso de esa persona de 
tiempo completo. Es decir, a lo mejor la persona que viene 6 días trabajará 5 y habrá 
dos días que tendrá que venir alguien a sustituir a esta persona. Entonces es posible que 
también se genere mayor contratación de tiempos parciales.” (1.1)
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APENDICE 2.3
GUIÓN DE LA ENTREVISTA A DIRECTIVOS / RESPONSABLES DE
RECURSOS HUMANOS
PRESENTACIÓN
- Información sobre el cargo y funciones del entrevistado
- CARGO (se conoce previamente) confirmación.
- FUNCIONES.
Información plantilla de trabajadores-[Estrategias de gestión de la fuerza de 
trabajo]
- ¿Cuáles son las características principales de la POLÍTICA DE 
PERSONAL de la empresa?
- ¿Cuál es el mayor RETO de la empresa en términos de personal o 
RR.HH.?
- ¿El trabajo a TP se ADAPTA a la consecución de ese objetivo?
- Cambios en la política de personal respecto al TP.
Información trabajo a tiempo parcial
- ¿Qué se entiende en la empresa por trabajador a tiempo parcial?
- EXPERIENCIA de la empresa con el TP, AÑOS que lleva contratando 
trabajadores a TP.
- ¿Cuáles son las RAZONES para el uso de trabajadores a TP?
- Hábleme de los PUESTOS que son desarrollados por trabajadores a TP. 
[clase - tareas - puertos de entrada - status/categoría - responsabilidad - comparar con 
TC - adecuado para unos puestos y otros no]
- ¿Cómo se decide que un puesto de trabajo sea cubierto a TP o a TC? 
¿Existen directivas desde la dirección?
- Los puestos a TP, ¿se han realizado siempre a TP?
- ¿La creación de puestos a TP encuentra RESISTENCIAS o recelos en 
algún punto de la empresa?
- ¿Se encuentran los trabajadores a TP trabajando en el mismo lugar de la 
empresa y al mismo tiempo que los trabajadores a TC?
- Búsqueda de Flexibilidad
- ¿Qué significa flexibilidad para su empresa? ¿Cómo se consigue?
- ¿Se han introducido NUEVAS TECNOLOGÍAS en la empresa 
recientemente?
- ¿Qué relación tiene con la organización de la plantilla? ¿y con el trabajo 
a TP?
- Contratación-Selección de candidatos
- ¿Tienen DIFICULTADES para contratar el personal que requieren?
- ¿Cómo se CUBREN los puestos de trabajo? [vías de reclutamiento]
- ¿También los puestos a TP? ¿Es más difícil o menos cubrir un puesto a 
TP?
- ¿Quiénes suelen ocupar los puestos a TP? ¿Por qué?
- ¿Se buscan algunas CARACTERÍSTICAS especiales?
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-  T i p o s  d e  c o n t r a t o
- ¿Qué tipo de contrato tienen los trabajadores a TP en su empresa? 
Si es un contrato temporal: ¿Con que duración?
Distribución de jornada
- ¿Cuantas HORAS suelen hacer los trabajadores a TP (como media)? 
¿hacen horas extras?
- ¿CÓMO SE DISTRIBUYE la jomada?
[variabilidad de jomada - horarios flexibles- horarios no estándar]
- En su opinión ¿Es intercambiable el desarrollo del trabajo a TP con 
otras formas flexibles [temporal/subcontratar/prácticas] o resuelve necesidades 
distintas?
- ¿Cuál es la DISPONIBILIDAD de los trabajadores a TP?
- ¿Ha ocurrido que algún empleado a TC haya optado por reducir su 
jomada a TP?
- En su opinión, ¿se IMPLICAN de forma distinta con el trabajo? [grado 
de compromiso con el puesto de trabajo de los trabajadores a TP]
Formación
- ¿Desarrolla la empresa PROGRAMAS de Formación?
[pagada/lugar (puesto de trabajo o extema)/acreditada/cuanto tiempo]
- ¿ACCEDEN los trabajadores a TP a la formación? ¿Es igual para ellos?
- ¿Estos trabajadores tienen INTERÉS por formarse o incrementar su 
formación?
Esquemas retributivos
- ¿Qué SALARIO tienen los trabajadores a TP por hora?
- ¿Y los trabajadores a TC de igual o similar categoría?
Si hay diferencia: ¿Cual es el MOTIVO de esta diferencia?
- ¿Se ofrece a los trabajadores de su empresa algún tipo de 
COMPLEMENTO o beneficio en especie? ¿También a los 
trabajadores a TP?
- ¿Considera que se pueden reducir los costes de la empresa contratando 
trabajadores a TP?
Promoción
- ¿La Promoción en la empresa sigue alguna REGLA?
- ¿Los trabajadores a TP promocionan al cabo de un tiempo? Si tienen 
menor promoción: ¿A qué es debido?
- En la empresa, ¿el trabajo a TP es un paso hacia el TC?
Supervisión
- ¿Cómo se efectúa la supervisión del trabajo que se realiza en la 
empresa?
- ¿Quién se encarga? ¿Y de los trabajadores a TP?
- ¿Qué PRODUCTIVIDAD tienen los trabajadores a TP? Comparar con 
trabajadores a TC.
- Absentismo laboral/Rotación de los trabajadores a TP.
En resumen, ¿cuáles diría usted que son las ventajas e inconvenientes de contratar 
trabajadores a TP?
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APÉNDICE 3 (CAPÍTULO V)
APÉNDICE 3.1 DESCRIPCIÓN DE LAS VARIABLES UTILIZADAS DEL PANEL 
DE HOGARES (PHOGUE) DEL INE
ANÁLISIS MULTIVARIANTE
TP/TC, Trabajo a tiempo parcial o a tiempo completo, es la variable PE005C del 
PHOGUE. A tiempo completo se consideran jomadas laborales de 30 o más horas1, o 
que teniendo una jomada inferior a este límite el trabajo no sea considerado a tiempo 
parcial. Los empleos cuya jomada laboral sea inferior a 30 horas son considerados a 
tiempo parcial, salvo que se dé el caso excepcional comentado anteriormente.
A c t i v i d a d  (ACTV) variable basada en PE007B del PHOGUE -Actividad del 
establecimiento-, clasificación realizada a partir de la NACE (Clasificación de 
Actividades Económicas)/2 dígitos. 1 Agricultura se compone de agricultura, ganadería 
y pesca. 2 Resto de actividades (Industrias extractivas, Energía, Industria manufacturera, 
Construcción, Transporte, almacenamiento y comunicaciones). 3 Comercio (Comercio y 
reparación), 4 Hostelería (Hostelería), 5 Finanzas (Intermediación financiera, 
Actividades inmobiliarias y de alquiler, Servicios empresariales, Administración 
pública), 6 Educación (Educación), 7 Sanidad (Actividades sanitarias y veterinarias, 
Servicios sociales), 8 Personal doméstico (Otras actividades sociales y de servicios 
prestados a la comunidad, Servicios personales, Hogares que emplean personal 
doméstico).
Sexo, corresponde a la variable PD004 del PHOGUE, diferencia entre varones y 
mujeres.
Desempleo en los últimos 5 años, variable PU002 del PHOGUE, efectúa la siguiente 
pregunta: ¿Ha estado en paro alguna vez durante los últimos cinco años? Sí/No
Situación Profesional, (ASALA3IN) variable basada sobre PE004 del PHOGUE, 
agrupa en 1 Asalariado a: Asalariados, Aprendices remunerados, y Trabajadores en 
formación. 2 Autónomo se corresponde a Empresario o trabajador independiente. 3 
Ayuda familiar.
Ocupación (OKUPACIO) variable elaborada a partir de la variable PE006C del 
PHOGUE -Ocupación actual- clasificación agregada ISC088/1 dígito. 1 Directivos 
(Dirección de empresas y de la administración pública). 2 Profesionales (Técnicos y 
profesionales científicos e intelectuales, Técnicos y profesionales de apoyo). 3 
Administrativos (Empleados de tipo administrativo). 4 Comercio y restauración 
(Trabajadores de servicios de restauración, personales, protección y vendedores de los
1 Esta división, que sitúa el límite entre TC y TP en 30 horas es coherente con el límite establecido en la 
normativa laboral sobre el trabajo a TP -tras las últimas modificaciones realizadas- que establece que 
serán considerados de TP los empleos cuya jornada sea inferior al 77% de la jornada habitual de la 
actividad, establecida en el convenio de aplicación o. en su defecto, de la jomada ordinaria máxima legal 
(40 horas).
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comercios). 5 Cualificado agrario (Trabajadores cualificados en la agricultura y en la 
pesca). 6 Cualificado industrial (Artesanos y trabajadores cualificados de la industria y 
de la construcción. 7 No cualificados (no cualificados en comerció, empleados 
domésticos, personal de limpieza, conserjes y vigilantes, no cualificados en otros 
servicios, peones en agricultura, ganadería, pesca, peones de la construcción, peones de 
industria, peones del transporte y descargadores)
Edad (EDADES6) variable elaborada a partir de la variable PD003 del PHOGUE, 
calculada a 31 de Diciembre de 1995 para el segundo ciclo. PD003 es una variable 
continua que toma valores entre 17 y 86, y que ha sido recodificada en una variable 
discreta con 8 categorías (17-23 años, 24-28 años, 29-33 años, 34-38 años, 39-43 años, 
44-49 años, 50-55 años, 56 o más años)
Cuidado de niños (NIÑOS2), elaborada a partir de la variable PR007, número de horas 
semanales que dedica al cuidado de niños, variable discreta con cuatro categorías 
(menos de 14 horas, de 15 a 28 horas, más de 28 horas, no cuida a ningún niño). La 
transformación realizada consiste en fusionar las dos primeras categorías de la variable 
original en una sola categoría.
Presencia de niños menores de 13 años en el hogar, es la variable HL001 del panel de 
hogares: niños nacidos después de 1982. Tiene dos categorías, al menos una persona del 
hogar nacida después de 1982, ninguna persona del hogar nacida después de 1982.
Dificultad en llegar a fin de mes (DIFICULT y DIFICU2), variables elaboradas a partir 
de HF002 del PHOGUE: “En relación con el total de ingresos netos mensuales que 
percibe su hogar en la actualidad, ¿Cómo suele llegar a fin de mes? Con mucha 
dificultad / con dificultad / con cierta dificultad / con cierta facilidad / con facilidad / 
Con mucha facilidad”. En la variable DIFICULT se ha fundido las dos últimas 
categorías (con facilidad y con mucha facilidad) en una sola. En la variable DIFICU2 
además se han fundido dos categorías intermedias (con dificultad y con cierta 
dificultad).
Nivel de estudios, es la variable PT022 del PHOGUE, “¿Cuál es el nivel más alto de 
estudios que ha completado?” variable con tres categorías: Tercer nivel de enseñanza 
(estudios universitarios o equivalentes, FP II y módulo 3 de FP). Segundo nivel de 
enseñanza secundaria (Bachiller superior, BUP, COU, FP de un año o más duración). 
Menos de segundo nivel de enseñanza secundaria (Bachillerato elemental , EGB, FP de 
menos de un año de duración, Sin estudios).
Estado civil, (CASADSOL) variable elaborada a partir de PD005 del PHOGUE, 
variable con 5 categorías: casado/a, separado/a (los separados sólo de hecho se 
consideran casados), divorciado/a, viudo/a, soltero/a. La modificación realizada ha 
consistido en fusionar las categorías de separado/a, divorciado/a y viudo/a en una sola 
categoría.
Situación en el trabajo actual, (RESPONSA) variable elaborada a partir de PEO 10. 
Esta variable esta medida en el PHOGUE únicamente entre los asalariados, con jomadas 
laborales semanales superiores a 14 horas. La variable origina tiene 3 categorías:
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Supervisor, Intermedio, No supervisor; y la modificación realizada ha consistido en 
fundir las dos primeras categorías en una sola.
Tipo de contrato, es la variable PE024 del PHOGUE. Esta variable, al igual que la 
anterior, esta medida en el PHOGUE únicamente entre los asalariados que además 
tengan una jornada laboral semanal superior a 14 horas. Es una variable discreta con 
cuatro categorías: Contrato de duración indefinida (Permanente o fijos discontinuos o 
funcionarios), Contrato eventual o temporal, Sin contrato, Otro acuerdo laboral.
ANÁLISIS BIVARIANTE
Actividad del establecimiento (clasificación agregada), es la variable PE007C, tiene 3 
categorías: Agricultura, Industria y Servicios.
Vías de movilización laboral, es la variable PE013 del PHOGUE “Cómo encontró el 
trabajo actual?. Esta variable está medida en el PHOGUE en los trabajadores cuya 
relación contractual con el empleador actual es posterior 1979. Tiene 6 categorías: 1 
Solicitándolo o contactando con el empleador directamente, 2 A través de medios de 
comunicación (prensa, radio, TV, etc.); 3 A través de una oficina de empleo de la 
administración pública, agencia de colocación; 4 Por amigos u otros contactos, 5 
Creando su propio negocio o entrando a formar parte del negocio familiar, y 6 Otros 
procedimientos. A efectos de análisis posterior se han agrupado las categorías 1, 4 y 5 
como vías informales de movilización laboral y las categorías 2 y 3 como vías formales.
Sobrecualificación para el trabajo desarrollado, variable PEO 16 del PHOGUE 
“¿Considera que sus conocimientos o sus condiciones le permitirían realizar un trabajo 
más cualificado? Sí / No”. Esta variable está medida en el PHOGUE en los trabajadores 
cuya relación contractual con el empleador actual es posterior 1979.
Razón por la que no trabaja a TC, es la variable PE005B “Razón por la que no 
trabaja a tiempo completo en el trabajo principal”. Esta variable tiene 8 categorías: 1 
Sigue estudios o recibe alguna formación, 2 Labores domésticas, cuidando algún niño u 
otras personas, 3 Enfermedad o discapacidad, 4 Desea encontrar trabajo a tiempo 
completo pero no lo consigue, 5 No quiere trabajar más horas, 6 El trabajo no es 
considerado a tiempo parcial (son considerados trabajadores a TC a pesar de tener 
jornadas inferiores a 30 horas), 7 Otras razones, 8 No está trabajando o está trabajando 
30 o más horas.
Búsqueda de trabajo, basada en la variable PS001 del PHOGUE “Búsqueda de 
trabajo”. Esta variable diferencia entre las personas que buscan trabajo o no.
Número de horas semanales que estaría dispuesto a trabajar en el trabajo que 
busca, basada en la variable PS002 del PHOGUE. Variable continua que ha sido 
recodificada en discreta con cuatro categorías: Menos de 30 horas, 30 a 39 horas, 40 
horas, y Más de 40 horas.
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Grado de satisfacción en el trabajo actual en relación a: Ingresos (PE031), 
Estabilidad en el trabajo (PE032), Tipo de trabajo ( PE033), Número de horas de trabajo 
(PE034), Tumo laboral (turno de día, noche, tumos variables, etc.) (PE035), 
Condiciones laborales/ambientales (PE036), Distancia y comunicación al trabajo 
(PE037). Se utiliza una escala que varía de 1 a 6, 1 corresponde a muy insatisfecho y 6 a 
plenamente satisfecho. Esta variable solo está medida en el PHOGUE para trabajadores 
con jomadas laborales semanales superiores a 14 horas.
Grado de satisfacción en relación a: Su situación actual en el trabajo (PK001), Su 
situación económica actual (PK002), Cantidad de tiempo que puede dedicar actualmente 
al ocio (PK004). Se utiliza una escala que varía de 1 a 6, 1 corresponde a muy 
insatisfecho y 6 a plenamente satisfecho.
Absentismo, días de ausencia en el trabajo actual, variable elaborada a partir de 
PE038 “Número de días de ausencia en el trabajo actual durante las últimas cuatro 
semanas que no hayan sido de vacaciones, a causa de enfermedades u otras razones”. 
Variable continua que toma valores entre 0 y 28 y que ha sido recodifícada en discreta 
con 10 categorías: ningún día de ausencia, 1 día, 2 días, 3 días, 4 días, 5 días, entre 6 y 
10 días, entre 11 y 20 días, entre 21 y 27 días, 28 días.
Antigüedad de la relación contractual, variable elaborada a partir de PE011, “Año en 
que comenzó a trabajar con el empleador actual en el negocio actual”. Variable que 
toma valores entre 1980 y 1995 y que ha sido recodifícada en una variable con 6 
categorías: 1995 se corresponde a menos de 1 año de antigüedad de la relación 
contractual, 1994 a 1 año, 1993 a 2 años, 1992 a 3 años, 1991 a 4 años, 1980 a 1990 se 
corresponde a 5 o más años. Esta variable sólo está medida en el PHOGUE para 
trabajadores con jornadas laborales semanales superiores a 14 horas.
Estructura familiar, variable elaborada a partir de HD006 “Composición del hogar”. 
Variable con 12 categorías que ha sido recodifícada en otra con 6 categorías: Hogar 
compuesto por una persona (suma de categorías originales 1, 2 y 3), Un adulto con uno 
o más hijos (4 y 5), Pareja sin hijos (6 y 7), Pareja con uno o más hijos menores de 16 
años (8, 9 y 10), Pareja con uno o más hijos de 16 o más años (11), Otros hogares (12).
Proporciona o subvenciona la empresa el cuidado y conservación de su salud, es la
variable PE027 “¿La empresa u organismo en el que trabaja le proporciona de forma 
gratuita o le subvenciona en parte el cuidado y conservación de la salud? Sí / No”
Proporciona o subvenciona la empresa la educación y la formación, es la variable 
PE028 “¿La empresa u organismo en el que trabaja le proporciona de forma gratuita o le 
subvenciona en parte la educación y la formación? Sí / No”
Le impiden las ocupaciones de cuidados de niños u otras persona desempeñar un 
trabajo remunerado, -incluso uno adicional al que tiene-, que en caso contrario 
hubiese realizado o mejorar su nivel de ingresos actuales mediante el trabajo,




Ingresos mensuales, es la variable PI211M del PHOGUE: “Ingresos mensuales netos 
actuales procedentes del trabajo por cuenta ajena.”. Es la única variable que ofrece el 
PHOGUE referida a ingresos personales en periodos actuales, es decir, en el mismo año 
en que se realizó la encuesta, y por tanto en el que están medidas el resto de variables.
Ingresos por hora. Se ha calculado dividiendo la variable Ingresos mensuales netos 
actuales procedentes del trabajo por cuenta ajena (PI211M) por la variable Número 
total de horas trabajadas a la semana (PE005) multiplicada por 4.3, ya que hemos 
considerado que un mes tiene 4.3 semanas. La variable Número total de horas 
trabajadas a la semana se refiere únicamente a horas remuneradas, tanto en el trabajo 
principal como en el adicional en el caso de que lo haya; por tanto excluye las horas 
extraordinarias no remuneradas.
Sector público / sector privado. Es la variable PE006 del PHOGUE, “Sector al que 
pertenece la empresa u organismo. Sector privado / sector público”. Esta variable sólo 
está medida en el PHOGUE para trabajadores con jomadas laborales semanales 
superiores a 14 horas.
TRANSICIONES
TC/TP/NT, es la variable PE005C del PHOGUE, trabajo a tiempo compléto, a tiempo 
parcial, o sin trabajo, que incluye situaciones de desempleo y de inactividad. El límite 
entre tiempo completo y tiempo parcial se establece en 30 horas semanales de jomada 
laboral.
Antigüedad, variable elaborada a partir de PE011, “Año en que comenzó a trabajar con 
el empleador actual en el negocio actual”. Variable que toma valores entre 1980 y 1995 
que ha sido recodifícada en una variable con 3 categorías: 1995 se corresponde a menos 
de 1 año de antigüedad de la relación contractual, 1994 a 1 año, 1980 a 1993 se 
corresponde a 2 o más años. Esta variable sólo está medida en el PHOGUE para 
trabajadores con jornadas laborales semanales superiores a 14 horas.
Parado / Inactivo / jornadas de más de 15 horas / Jornadas de menos de 15 horas,
elaborada a partir de la variable PE003 “Situación en la actividad principal (según los 
criterios utilizados en la Encuesta de Población Activa)”. Esta variable tiene 5 
categorías: 1 Actualmente trabajando 15 o más horas semanales, 2 Trabajando al menos 
1 hora y menos de 15 horas a la semana en los 7 días anteriores a la entrevista, 3 Parado, 
4 Parado desanimado, 5 Económicamente inactivo. Esta variable se ha utilizado 
fundiendo las dos categorías de parados.
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APÉNDICE 3.2 RESULTADOS DEL PROCESO DE ESTIMACIÓN MEDIANTE EL 
SPSS
- MODELO GENERAL
T o t a l  number o f  c a s e s :  5 966  ( Un we ig ht ed )
De pe n de n t  V a r i a b l e . .  PE005C
B e g i n n i n g  B l o c k  Number 0 .  I n i t i a l  Log L i k e l i h o o d  F u n c t i o n  
- 2  Log L i k e l i h o o d  3 7 6 5 , 1 5 5 7  
* C o n s t a n t  i s  i n c l u d e d  i n  t h e  m o d e l .
B e g i n n i n g  B l o c k  Number 1.  Method:  Forward S t e p w i s e  (LR)
I m p r o v . Model
S t e p C h i - S q . df s i g C h i - S q . df s i g V a r i a b l e
1 3 46 ,  875 7 , 000 3 4 6 , 8 7 5 7 , 000 IN ACTV
2 2 1 2 , 9 1 8 1 , 000 5 5 9 , 7 9 2 8 , 000 IN PD004
3 5 8 , 3 9 9 1 , 000 6 1 8 , 1 9 2 9 , 000 IN PU002
4 5 9 , 3 0 9 2 , 000 6 7 7 , 5 0 0 11 , 000 IN ASALA3IN
5 7 7 , 0 3 9 6 , 000 7 5 4 , 5 3 9 17 , 000 IN OKUPACIO
6 3 6 , 1 8 1 7 , 000 7 9 0 , 7 2 0 24 , 000 IN EDADES6
7 2 7 , 0 4 5 2 , 000 8 1 7 , 7 6 6 26 , 000 IN NIÑOS2
8 1 5 , 9 1 6 1 , 000 8 3 3 , 6 8 2 27 , 0 0 0 IN HL001
9 1 0 , 1 9 5 4 , 037 8 4 3 , 8 7 6 31 , 000 IN DIFICULT
No more v a r i a b l e s can be d e l e t e d  or a d d e d .
End B l o c k  Number 1 PIN , 0 5 0 0 L i m i t s r e a c h e d .
F i n a l E q u a t i o n f o r Bl o c k 1
E s t x m a t i o n  t e r m i n a t e d  a t  i t e r a t i o n  number 5 b e c a u s e  
Log L i k e l i h o o d  d e c r e a s e d  by l e s s  t h a n  , 0 1  p e r c e n t .  
- 2  Log L i k e l i h o o d  2 9 2 1 , 2 7 9  
G o od n es s  o f  F i t  5 2 5 7 , 0 0 6
C h i - S q u a r e  d f  S i g n i f i c a n c e  
Model  8 4 3 , 8 7 6  25 , 0 0 0 0
B l o c k  8 4 3 , 8 7 6  31 , 0 0 0 0
S t e p  1 0 , 1 9 5  4 , 0 3 7 3
C l a s s i f i c a t i o n  T a b l e  f o r  PE005C
The Cut Va l ué i s  , 1 0
P r e d i c t e d
1 2 P e r c e n t  C o r r e c t
1 I 2
O bs e r v e d +1111111+1111111+
1 1 I 4091 I 1304 I 75,83%
2 2 I 153 I 418 I 73,20%
O v e r a i l 75,58%














l i l i l í  
1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2  
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2  2
P r e d i c t e d --------------------------- +--------------------------- +--------------------------- +-----------------------------
P r o b : 0 , 2 5  , 5  , 7 5  1
Group: 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2
P r e d i c t e d  P r o b a b i l i t y  i s  o f  Membership f o r  2 
The Cut Va l ué  i s  , 1 0  
Symb ol s :  1 - 1  
2 - 2
Each Symbol  R e p r e s e n t s  100 C a s e s .
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V a r ia b le s  in  th e  Equat ion
V a r i a b l e B S . E .
C o n s t a n t 1 9631 , 3550 30
ACTV 119
ACTV(1) - 1 2009 , 2866 17
ACTV(2) - 1 7711 , 1961 81
ACTV(3) - 1 3138 , 1804 53
ACTV(4) - 7230 , 2087 12
ACTV(5) - 1 2397 , 1803 47
ACTV(6) - 5038 , 2282 4
ACTV (7) -1 4660 , 2 5 9 2 31
P D0 0 4(1) 1 2196 , 1158 110
P U0 0 2(1) 5290 , 1108 22
ASALA3IN 73
ASALA3IN(1) - 1 8970 , 2 4 0 5 62
ASALA3IN(2) - 1 1416 , 2 5 5 8 19
OKUPACIO 62
OKUPACIO(1) - 2 2280 , 3586 38
OKUPACIO(2) - 8682 , 1822 22
OKUPACIO(3) - 8193 , 1956 17
OKUPACIO(4) - 7364 , 1632 20
OKUPACIO(5) - 8950 , 3334 7
OKUPACIO(6) - 7937 , 2033 15
EDADES6 43
EDADES6 ( 1 ) - 4762 , 1658 8
EDADES6 (2) - 9667 , 1934 24
EDADES6(3) - 9918 , 2 0 4 8 23
EDADES 6 ( 4 ) - 1 0148 , 2097 23
EDADES6 ( 5 ) - 1 0404 ,2 0 2 9 26
EDADES6(6) - 7601 , 2 1 3 8 12
EDADES6(7) - 8758 , 2287 14
NIÑOS2 43
NIÑOS2 (1) -1 1997 , 1870 41
NIÑOS2(2) - 9108 , 2147 17
HL001(1) 6393 , 1553 16
DIFICULT 10
DIFICULT - 3202 , 1671 3
DIFICULT(2 ) - 1886 , 1503 1
DIFICULT(3) - 3770 , 1623 5
DIFICULT(4) - 5881 , 2 1 2 0 7
___________________ Va r i a b l e s n o t in the
R e s i d u a l  Chi Sq uar e  4 , 7 9 0  w i t h
Wald df S i g R Exp(B)
5798 1 , 0000
1579 7 , 0000 , 1671
5581 1 , 0000 - , 0 6 4 3 , 3009
5870 1 , 0000 - , 1 4 5 4 , 1702
0539 1 , 0000 - , 1 1 6 4 , 2 6 8 8
0048 1 , 0005 - , 0 5 1 5 , 4853
2 659 1 , 0000 - , 1 0 9 6 , 2895
8739 1 , 0273 - , 0 2 7 6 , 6042
9952 1 , 0000 - , 0 8 9 3 , 2309
8964 1 , 0000 , 1701 3 , 3 3 5 8
7710 1 , 0000 , 0743 1 , 6 9 7 2
5740 , 0000 , 1359
2164 1 , 0000 - , 1 2 6 5 , 1500
9146 1 , 0000 - , 0 6 9 0 , 3193
1699 , 0000 , 1154
6028 1 , 0000 - , 0 9 8 6 , 1077
7005 1 , 0000 - , 0 7 4 1 , 4 1 9 7
5416 1 , 0000 - , 0 6 4 2 , 4407
3647 1 , 0000 - , 0 6 9 8 , 4789
2084 1 , 0073 - , 0 3 7 2 , 4 086
2457 1 , 0001 - , 0 5 9 3 , 4522
5516 7 , 0000 , 0 8 8 6
2489 1 , 0041 - , 0 4 0 7 , 6211
9915 1 , 0000 - , 0 7 8 1 , 3803
4451 1 , 0000 - , 0 7 5 5 , 3709
4275 1 , 0000 - , 0 7 5 4 , 3625
2799 1 , 0000 - , 0 8 0 3 , 3533
6368 1 , 0004 - , 0 5 3 2 , 4676
6668 1 , 0001 - , 0 5 8 0 , 4 1 6 5
0382 , 0000 , 1018
1542 1 , 0000 - , 1 0 2 0 , 3013
9889 1 , 0000 - , 0 6 5 2 , 4022
9481 1 , 0000 , 0 6 3 0 1 , 8 9 5 2
1324 , 0383 , 0238
6704 1 , 0554 - , 0 2 1 1 , 7260
5732 1 , 2097 , 0000 , 8281
3991 1 , 0201 - , 0 3 0 0 , 6859
6963 1 , 0055 - , 0 3 8 9 , 5554
t i o n -------------------------------
4 d f  S i g  = , 3 0 9 6
V a r i a b l e S c o r e df S i g R
CASADSOL , 5207 2 , 7708 , 0000
CASADSOL(1) , 0675 1 , 7 9 5 0 , 0000
CASADSOL(2) , 4957 1 , 4814 , 0000
PT022 4 , 2 8 9 8 2 , 1171 , 0088
PT022 (1) 1 , 8 6 2 6 1 , 1723 , 0000
PT022 (2) 3 , 9 4 2 0 1 , 0471 , 0227
No more v a r i a b l e s  can be d e l e t e d  or  a dd ea .
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- MODELO DE ASALARIADOS DEL SECTOR PRIVADO
T o t a l  number o f  c a s e s :  3415 ( Un we ig ht ed )
D e pe n de n t  V a r i a b l e . .  PE005C
B e g i n n i n g  B l o c k  Number 0 .  I n i t i a l  Log L i k e l i h o o d  F u n c t i o n  
- 2  Log L i k e l i h o o d  2 4 1 7 , 8 8 9 2  
* C o n s t a n t  i s  i n c l u d e d  i n  t h e  m o d e l .
B e g i n n i n g  B l o c k  Number 1.  Method:  Forward S t e p w i s e  (LR)
I m p r o v . Model
S t e p C h i - S q . d f s i g C h i - S q . d f s i g V a r i a b l e
1 3 5 3 , 6 7 7 7 , 000 3 5 3 , 6 7 7 7 , 000 IN: ACTV
2 1 5 3 , 5 1 6 1 , 000 5 0 7 , 1 9 3 8 , 000 IN: PD004
3 5 1 , 7 9 3 6 , 000 5 5 8 , 9 8 6 14 , 000 IN: OKUPACIO
4 2 2 , 0 5 5 1 , 000 5 8 1 , 8 4 1 15 , 000 IN: PU002
5 1 5 , 0 3 2 2 , 001 5 9 6 , 8 7 3 17 , 000 IN: NIÑOS2
6 2 2 , 7 4 4 2 , 000 6 1 9 , 6 1 7 19 , 000 IN: CASADSOL
7 6,  543 1 , 011 626,  160 20 , 000 IN: HL001
8 1 3 , 0 1 4 7 , 072 6 3 9 , 1 7 4 27 , 000 IN: EDADES6
9 - 3 , 0 7 9 2 , 2 1 4 6 3 6 , 0 9 5 25 , 000 OUT CASADSOL
10 5,  885 3 , 117 6 4 1 , 9 8 0 28 , 000 IN: DIFICU2
No more v a r i a b l e s  can be d e l e t e d  or a dd ed .
End B l o c k  Number 1 PIN = , 1 3 0 0  L i m i t s  r e a c h e d .
F i n a l  E q u a t i o n  f o r  B l o c k  1
E s t i m a t i o n  t e r m i n a t e d  a t  i t e r a t i o n  number 6 b e c a u s e  
Log L i k e l i h o o d  d e c r e a s e d  by l e s s  t ha n  , 0 1  p e r c e n t .
- 2  Log L i k e l i h o o d  1 7 7 5 , 9 0 9
G oo dn e ss  o f  F i t  2 8 9 1 , 6 2 2
C h i - S q u a r e  d f  S i g n i f i c a n c e  
Model  6 4 1 , 9 8 0  25 , 0 0 0 0
B l o c k  6 4 1 , 9 8 0  28 , 0 0 0 0
S t e p  5 , 8 8 5  3 , 1 1 7 3
C l a s s i f i c a t i o n  T a b l e  f o r  PE005C 
The Cut V a lu é  i s  , 1 2
P r e d i c t e d
1 2 P e r c e n t  C o r r e c t
I I  2 
O b s e r v e d  +--------------+--------------+
1 i i 2 329  I 698 I 76,94%
o¿L O i 
+-
85 I 303 I 78,09%
O v e r a i l  77,07%
O b se r ve d Groups and P r e d i c t e d  P r o b a b i l i t i e s









1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 2 2 2 2
P r e d i c t e d  
P r o b : 
G r o u p :
0 , 2 5  , 5  , 7 5
1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2  2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2
P r e d i c t e d  P r o b a b i l i t y  i s  o f  Membership for  2 
The Cut Va l ué  i s  , 1 2  
Symb ol s :  1 - 1  
2 - 2
Each Symbol  R e p r e s e n t s  100 C a s e s .
1
2 2 2 2 2 2
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i n t h e  E n ti t iv a i l a u i c o IjUQ LLUU
V a r i a b l e B S . E . Wald d f S i g R Exp(B)
ACTV 90 2062 7 , 0000 1775
ACTV(1) - 9794 , 3210 9 3082 1 , 0023 - 0 55 0 ,'3755
ACTV(2) - 2 0560 , 2 3 8 4 74 3667 1 , 0000 - 1730 ,  1280
ACTV(3) - 1 2570 , 2 1 0 3 35 7334 1 , 0000 - 1181 , 2845
ACTV(4) - 7809 , 2427 10 3507 1 , 0013 - 0588 , 4 580
ACTV(5) -1 0222 , 2202 21 5410 1 , 0000 - 0 899 , 3598
ACTV(6) - 1043 , 3187 1071 1 , 7434 0000 , 9 009
ACTV(7) - 9380 , 3469 7 3122 1 , 0068 - 0 46 9 , 3914
PD 00 4 (1) 1 2229 , 1482 68 0470 1 , 0000 1653 3 , 3 9 7 0
P U0 02(1) 4168 , 1349 9 5422 1 , 0020 0 559 1 , 5 1 7 1
EDADES6 26 7341 7 , 0004 0 726
EDADES6(1) - 3914 , 1888 4 2969 1 , 0382 - 0308 , 6761
EDADES6(2) - 8226 , 2320 12 5722 1 , 0004 - 0661 , 4393
EDADES6(3) - 8845 , 2516 12 3602 1 , 0004 - 0655 , 4 1 2 9
EDADES6 ( 4 ) - 7845 , 2521 9 6813 1 , 0019 - 0564 , 4564
EDADES6(5) - 8604 , 2482 12 0130 1 , 0005 - 0644 , 4230
EDADES6( 6 ) - 7625 , 2851 7 1539 1 , 0075 - 0 462 , 4665
EDADES6(7) - 1 2369 , 3 4 1 1 13 1491 1 , 0003 - 0 679 , 2 9 0 3
NIÑ0S2 31 6256 , 0000 1069
N I Ñ 0 S 2 (1) - 1 2893 , 2353 30 0240 1 , 0000 - 1077 , 2755
N I Ñ 0 S 2 (2) - 9842 , 2 6 9 5  • 13 3312 1 , 0003 - 0685 , 3737
H L0 01(1) 6081 , 1940 9 8272 1 , 0017 0569 1 , 8 3 7 0
OKUPACIO 30 4773 , 0000 0874
OKUPACIO(1) - 2 0191 1 , 0236 3 8908 1 , 0486 - 0280 , 1328
OKUPACIO(2) - 8460 , 2366 12 7823 1 , 0003 - 0668 , 4291
OKUPACIO(3) - 7951 , 2183 13 2702 1 , 0 0 0 3 - 0 683 , 4 515
OKUPACIO(4) - 5969 , 1939 9 4778 1 , 0021 - 0 556 , 5505
OKUPACIO(5) - 5 0655 4 , 8017 1 1129 1 , 2 9 1 5 0000 , 0063
OKUPACIO(6) - 9350 , 2 5 8 6 13 0700 1 , 0003 - 0677 , 3926
DIFICU2 5 7250 , 1258 0000
DIFICU2(1) - 1885 , 1700 1 2298 1 , 2 6 7 4 0000 , 8282
DIFICU2(2) - 3474 ,  2033 2 9205 1 ,  0875 - 0195 ,  7065
DIFICU2(3) - 6262 ,  2882 4 7203 1 , 0 2 9 8 - 0335 ,  5346
C o n s t a n t 2739 ,  3373 6596 1 , 4 1 6 7
L I U U I C S  I I U l .  J . 1 I  L U C L i u u
R e s i d u a l  Chi Squar e 3 , 7 9 5  w i t h 4 d f S i g  =  , 4345
V a r i a b l e S c o r e d f S i g R
CASADSOL 2 , 9 7 9 6 2 ,  2254 ,  0000
CASADSOL(1) ,  5540 1 , 4567 ,  0000
CASADSOL(2) 2 , 7 5 1 0 1 ,  0972 ,  0176
PT022 , 8 9 6 7 O , 6387 ,  0000
PT022 (1) , 2 1 1 4 1 ,  6456 ,  0000
P T 0 2 2 (2) r  -5 00 1 , 5 7 1 6 , 0000
No more v a r i a b l e s car. be d e l e t e d  or a d d e d .
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- MODELO RESTRINGIDO
T o t a l  number o f  c a s e s :  3230 ( Un we ig ht ed )
D e pe n de n t  V a r i a b l e . .  PE005C
B e g i n n i n g  B l o ck  Number 0 .  I n i t i a l  Log L i k e l i h o o d  F u n c t i o n  
- 2  Log L i k e l i h o o d  1 6 6 8 , 8 6 6 3  
* C o n s t a n t  i s  i n c l u d e d  i n  t h e  m o de l .
B e g i n n i n g  B l o ck  Number 1.  Method:  Forward S t e p w i s e  (LR)
I m p r o v . Model
S t e p C h i - S q . d f s i g C h i - S q . d f s i g V a r i a b l e
1 2 1 7 , 6 4 7 1 , 000 2 1 7 , 6 4 7 1 , 000 IN: PD004
2 1 0 3 , 2 9 6 3 , 000 3 2 0 , 9 4 3 4 , 000 IN: PE024
3 3 8 , 5 0 4 7 , 000 3 5 9 , 4 4 7 11 , 000 IN: ACTV
4 1 3 , 4 7 1 2 , 001 3 7 2 , 9 1 8 13 , 000 IN: NTÑOS2
5 6, 569 1 , 010 3 7 9 , 4 8 7 14 , 000 IN: HL001
6 6, 881 2 , 032 3 8 6 , 3 6 8 16 , 000 IN: CASADSOL
7 4, 041 1 , 044 3 9 0 , 4 0 9 17 , 000 IN: RESPONSA
8 1 2 , 7 5 4 6 , 047 4 0 3 , 1 6 4 23 , 000 IN: OKUPACIO
No more v a r i a b l e s  can be d e l e t e d  or  add ed .
End B l o c k  Number 1 PIN = , 1 3 0 0  L i m i t s  r e a c h e d .
F i n a l  E q u a t i o n  f o r  B l o c k  1
E s t i m a t i o n  t e r m i n a t e d  a t  i t e r a t i o n  number 7 b e c a u s e  
Log L i k e l i h o o d  d e c r e a s e d  by l e s s  t h a n  , 0 1  p e r c e n t .
- 2  Log L i k e l i h o o d  1 2 6 5 , 7 0 3
G oo dn es s  o f  F i t  2 4 9 6 , 2 5 7
C h i - S q u a r e  d f  S i g n i f i c a n c e  
Model  4 0 3 , 1 6 4  22 , 0 0 0 0
B l o c k  4 0 3 , 1 6 4  23 , 0 0 0 0
S t e p  1 2 , 7 5 4  6 , 0 4 7 1
C l a s s i f i c a t i o n  T a b l e  f o r  PE005C
The Cut Va l ué i s  , 0 8
P r e d i c t e d
1 2 P e r c e n t  C o r r e c t
1 I 2
O b s e r v e d + 1 1 1 1 1 1 1 + 1 1 1 1 1 1 1 4-
1  1 I 2311 I 687 I 77,08%
2 2 I 54 I 178 I 76,72%
O v e r a l l 77,06%















1 1 1 1 2  
1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 2 2  2
P r e d i c t e d ---------------------------+----------------------------+--------------------------- +-----------------------------
P r o b : 0 , 2 5  , 5  , 7 5  1
Group: 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2
P r e d i c t e d  P r o b a b i l i t y  i s  o f  Membership f or  2 
The Cut Va l ué  i s  , 0 8  
Sy mb ol s :  1 - 1  
2 - 2
Each Symbol  R e p r e s e n t s  100 C a s e s .
522
. . . i n  t h e L 1 vil
V a r i a b l e B S .E. Wald df S i g R Exp(B)
ACTV 1 6 , 5 5 4 9 , 0205 , 0391
ACTV(1) 4042 , 4092 , 9759 , 3232 , 0 0 0 0 , 6675
ACTV(2) - 1 , 0 5 5 2 , 3007 1 2 , 3 1 2 8 , 0004 - , 0 7 8 6 , 3481
ACTV(3) 4354 , 2 7 1 4 2 , 5 7 4 7 , 1086 - , 0 1 8 6 , 6470
ACTV (4) 6352 , 3304 3 , 6 9 7 1 , 0545 - , 0 3 1 9 , 5298
ACTV(5) - , 2 6 9 3 , 2 8 7 0 , 8805 , 3481 , 0000 , 7 639
ACTV(6) , 1923 , 4187 , 2 1 1 0 , 6460 , 0000 1 , 2 1 2 0
ACTV(7) - , 2 6 3 5 , 4 056 , 4220 , 5159 , 0000 , 7 6 8 4
PD004 (1) 1 , 2 2 7 3 , 1865 4 3 , 2 9 4 3 , 0000 , 1573 3 , 4 1 2 0
NIÑ0S2 2 2 , 2 6 7 9 , 0000 , 1046
N I Ñ 0 S 2 (1) - 1 , 3 7 7 8 , 2 9 2 6 2 2 , 1 7 5 0 , 0000 - , 1 1 0 0 , 2521
N I Ñ 0 S 2 (2) - , 7 7 1 0 , 3141 6 , 0 2 4 6 , 0141 - , 0 4 9 1 , 4 6 2 6
HL001(1) , 5190 , 2 4 2 5 4 , 5 8 0 1 , 0323 , 0393 1 , 6 8 0 3
CASADSOL 4 , 8 9 7 1 , 0864 , 0232
CASADSOL(1) - , 1 6 0 0 , 2 9 8 4 , 2877 , 5917 , 0000 , 8521
CASADSOL(2) , 3675 , 1876 3 , 8 3 9 4 , 0501 , 0 3 3 2 1 , 4 4 4 1
OKUPACIO 7 , 7 5 1 6 , 2569 , 0000
OKUPACIO(1) - , 9 4 9 2 1 , 0 5 4 1 , 8108 , 3679 , 0000 , 3870
OKUPACIO(2) - , 1 8 1 8 , 2950 , 3797 , 5378 , 0000 , 8338
OKUPACIO(3) , 0791 , 2541 , 0970 , 7554 , 0 0 0 0 1 , 0 8 2 3
OKUPACIO(4) , 0506 , 2403 , 0443 , 8332 , 0 0 0 0 1 , 0 5 1 9
OKUPACIO(5) - 5 , 2 8 2 7 7 , 7 2 1 8 , 4680 , 4939 , 0000 , 0051
OKUPACIO(6) - , 7 3 3 5 , 3205 5 , 2 3 8 6 , 0221 - , 0 4 4 1 , 4802
PE024 6 4 , 4 9 0 9 , 0000 , 1872
PE024 (1) 1 , 1 8 1 2 , 1885 3 9 , 2 7 2 7 , 0000 , 1494 3 , 2 5 8 4
P E 0 2 4 (2) 1 , 9 4 4 8 , 2 6 7 7 5 2 , 7 7 6 0 , 0000 • , 1 7 4 4 6 , 9 9 2 3
P E 0 2 4 (3) 1 , 4 6 2 2 , 3787 1 4 , 9 0 6 1 , 0 0 0 1 , 0879 4 , 3 1 5 5
RESPONSA(1) , 4612 , 2 649 3 , 0 3 2 1 , 0816 , 0249 1 , 5 8 6 0
C o n s t a n t - 3 , 0 5 4 2 , 4 1 5 0 5 4 , 1 5 8 4 , 0000
HUI XII liic D^uauiuu
R e s i d u a l  Chi Squar e  10 , 7 8 9  w i t h 13 d f S i g  = , 6285
V a r i a b l e S c o r e d f S i g R
P U 0 0 2 (1) , 7730 1 , 3793 , 0000
EDADES6 7 , 1 7 3 7 7 , 4 1 1 0 , 0000
EDADES6(1) 3 , 6 6 2 6 1 , 0 556 , 0 3 1 6
EDADES6(2) , 5188 1 , 4 7 1 4 , 0000
EDADES6(3) , 6731 1 , 4 1 2 0 , 0000
EDADES 6 (4) , 2325 1 , 6297 , 0000
EDADES6(5) , 0299 1 , 8627 , 0000
EDADES6(6) , 0452 1 , 8 316 , 0000
EDADES6 (7 ) 3 , 0 7 4 6 1 , 0795 , 0254
PT022 , 7 1 7 4 2 , 6986 , 0000
PTC22 (1) , 6287 1 , 4278 , 0000
PT022 (2) , 3762 1 , 5 396 , 0000
DIFICU2 2 , 5 4 6 6 3 , 4 6 6 9 , 0000
DIFICU2(1) , 1091 1 , 7412 , 0000
DIFICU2 (2) , 1116 1 , 7383 , 0000
DIFICU2(3) 2 , 5 0 4 3 1 , 1 1 3 5 , 0174
No more v a r i a b l e s  can be d e l e t e d  or a d d e d .
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- MODELO DE ASALARIADAS DEL SECTOR PRIVADO
T o t a l  number o f  c a s e s :  1134 ( Un we igh te d)
D e p e nd en t  V a r i a b l e . .  PE005C
B e g i n n i n g  B l o c k  Number 0 .  I n i t i a l  Log L i k e l i h o o d  F u n c t i o n  
- 2  Log L i k e l i h o o d  1 3 0 0 , 0 2 7 7  
* C o n s t a n t  i s  i n c l u d e d  i n  t h e  m o de l .
B e g i n n i n g  B l o c k  Number 1.  Method:  Forward S t e p w i s e  (LR)
I m p r o v . Model
S t e p C h i - S q . d f s i g C h i - S q . d f s i g V a r i a b l e
1 1 2 5 , 5 0 9 7 , 000 1 2 5 , 5 0 9 7 , 000 IN ACTV
2 1 6 , 7 3 1 2 , 000 1 4 2 , 2 4 1 9 , 000 IN NIÑOS2
3 2 1 , 6 0 3 6 , 001 1 6 3 , 8 4 3 15 , 000 IN OKUPACIO
4 8 , 1 1 6 1 , 004 1 7 1 , 9 6 0 16 , 000 IN PU002
5 4,  006 1 , 045 1 7 5 , 9 6 6 17 , 000 IN HL001
6 7,  026 3 , 071 1 8 2 , 9 9 2 20 , 000 IN DIFICU2
No more v a r i a b l e s  c an be d e l e t e d  or  a dd ed .
End B l o c k  Number 1 PIN = , 1 3 0 0  L i m i t s  r e a c h e d .
F i n a l  E q u a t i o n  f o r  B l o c k  1
E s t i m a t i o n  t e r m i n a t e d  a t  i t e r a t i o n  number 4 b e c a u s e  
Log L i k e l i h o o d  d e c r e a s e d  by l e s s  t h a n  , 0 1  p e r c e n t .
- 2  Log L i k e l i h o o d  1 1 1 7 , 0 3 6
G oo dn es s  o f  F i t  1 1 2 6 , 5 9 5
C h i - S q u a r e  d f  S i g n i f i c a n c e  
Model  1 8 2 , 9 9 2  17 , 0 0 0 0
B l o c k  1 8 2 , 9 9 2  20 , 0 0 0 0
S t e p  7 , 0 2 6  3 , 0 7 1 1
C l a s s i f i c a t i o n  T a b l e  f o r  PE005C
The Cut V a l ué i s  , 2 4
P r e d i c t e d
1 2 P e r c e n t  C o r r e c t
1 1  2
O b s e r v e d + 1 1 1 1 1 1 1 + 1 1 1 1 1 1 1 +
1 1 I 588 I 251 I 70,08%
2 2 I 93 I 202 I 68,47%
O v e r a l l 69,66%




R 60 + 1 2 1 2  2
£ 1 11 2122
Q 12 1122121
u 112 1121111
E 40 + 111 1 1 1 1 1 1 1 2  2
N l i l i 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2
C 1111 11111 1 1 1 2 1 O 2
Y 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 2 O 2
P r e d i c t e d  
P r o b : 
G ro u p :
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1  2 12 2 2 2 2
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 1 2 1  2 221  2 2
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1 2 1 2 1 1 1 2  1 1  2 2 
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 2 1 2 2 2 1  2 2 2
0 , 2 5  , 5  , 7 5  1
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2
P r e d i c t e d  P r o b a b i l i t y  i s  o f  Membership f o r  2 
The Cut V a l u é  i s  , 2 4  
S v m b o l s : 1 — 1 
2 - 2
Each Symbol  R e p r e s e n t s  5 C a s e s .
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. . . i n  t h e Ltjua l lUl l
V a r i a b l e B S . E . Wald df S i g R Exp(B)
ACTV 5 3 , 0 1 1 6 7 , 0000 1732
ACTV(1) - 1 , 6 0 4 0 , 5078 9 , 9 7 6 4 1 , 0016 - 0783 , 2011
ACTV(2) - 1 , 8 6 4 7 , 3332 3 1 , 3 1 3 0 1 , 0000 - 1502 , 1549
ACTV(3) - 1 , 2 1 2 2 , 2 4 4 6 2 4 , 5 5 9 0 1 , 0000 - 1317 , 2975
ACTV(4) - 1 , 2 5 2 0 , 2 9 4 1 1 8 , 1 2 8 4 1 , 0000 - 1114 , 2859
ACTV(5) - , 9 3 0 4 , 2 4 5 2 1 4 , 4 0 2 3 1 , 0001 - 0977 , 3944
ACTV(6) - , 5 4 9 4 , 3660 2 , 2 5 2 6 1 , 1334 - 0139 , 5773
ACTV(7) - 1 , 1 1 2 6 , 3713 8 , 9 7 7 4 1 , 0027 - 0733 , 3287
PU002 (1) , 3989 , 1534 6 , 7 6 2 6 1 , 0093 0605 1 , 4 9 0 2
NIÑ0S2 1 7 , 8 2 8 3 , 0001 1031
N I Ñ 0 S2 (1) - 1 , 1 1 4 3 , 2665 1 7 , 4 7 6 7 1 , 0000 - 1091 , 3282
N I Ñ 0 S2 (2) - , 7 4 7 7 , 3019 6 , 1 3 5 1 1 , 0133 - 0564 , 4735
HL001(1) , 5247 , 2 4 2 9 4 , 6 6 7 3 1 , 0307 0453 1 , 6 8 9 9
OKUPACIO 1 5 , 5 8 3 9 , 0162 0525
OKUPACIO(1) - 1 , 3 5 3 4 1 , 0 6 1 2 1 , 6 2 6 5 1 , 2022 0000 , 2584
OKUPACIO(2) - , 8 2 9 3 , 2 8 2 1 8 , 6 3 8 7 1 , 0033 - 0715 , 4364
OKUPACIO(3) - , 6 6 2 4 , 2433 7 , 4 1 0 0 1 , 0065 - 0645 , 5156
OKUPACIO(4) - , 4 7 6 0 , 2 2 2 4 4 , 5 7 9 8 1 , 0324 - 0445 , 6213
OKUPACIO(5) - 3 , 7 2 6 8 9 , 4 7 6 9 , 1547 1 , 6941 0000 , 0241
OKUPAC1 0 ( 6 ) - 1 , 1 1 6 5 , 4554 6 , 0 0 9 4 1 , 0142 - 0555 , 3274
DIFICU2 6, 7285 , 0811 0237
DIFICU2(1) - , 2 7 9 2 , 2059 1 , 8 4 0 0 1 , 1750 0000 , 7 5 6 4
DIFICU2(2) - , 3 9 6 1 , 2422 2 , 6 7 5 1 1 , 1019 - 0228 , 6729
DIFICU2(3) - , 8 6 4 7 , 3441 6 , 3 1 5 5 1 , 0 1 2 0 - 0576 ,  4212
C o n s t a n t ,  9062 , 2 6 6 4 1 1 , 5 7 1 9 1 ,  0007
V U l i C l U i C S  1 1 U L .  J . U  L 1 1 C
R e s i d u a l  Chi Sq uar e  5, 704 w i t h 11 d f S i g  =  , 8924
V a r i a b l e S c o r e df S i g R
EDADESó 3 , 5 4 7 3 7 ,  8302 ,  0000
EDADES6 ( 1 ) ,  4693 1 ,  4933 , 0000
EDADES6(2) , 0620 1 , 8034 , 0000
EDADES6(3) , 2938 1 , 5878 , 0000
EDADES6(4) , 1608 1 , 6884 , 0000
EDADES6(5) , 0002 1 , 9900 , 0000
EDADES6(6) , 3765 1 , 5395 , 0000
EDADES6(7) 1 , 8 5 1 5 1 , 1736 , 0000
CASADSOL 2 , 8 6 4 9 , 2387 , 0000
CASADSOL(1) 2 , 8 4 7 6 1 , 0915 , 0255
CASADSOL(2) , 3286 1 ,  5665 ,  0000
PT022 ,  0073 ,  9964 , 0000
PT022 (1) ,  0042 1 ,  9484 , 0000
P T 0 2 2 (2) ,  0005 1 ,  9830 ,  0000
No more v a r i a b l e s  can be d e l e t e d  or a d d e d .
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APÉNDICE 3.3 TABLAS DE CONTINGENCIA
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Tabla 1. Cruce de las variables TP/TC y Actividad












% 7,7 8,4 7,8 4,6 4,4 4,6 2,5 2,0 2,4
2 Resto act.
% 37,9 13,3 35,6 49,8 11,9 45,5 25,9 7,1 21,0
3 Comercio
% 15,9 14,9 15,8 16,7 16 16,7 21,9 15,9 20,4
4 Hostelería
% 6,0 11,0 6,5 6,4 11,3 6,9 9,3 8,1 9,0
5 Finanzas
% 16,1 12,8 15,8 11,6 12,9 11,7 15,6 15,3 15,5
6 Educación
% 5,9 9,3 6,2 2,6 7,2 3,1 6,8 6,8 6,8
7 Sanidad
% 5,3 4,0 5,1 2,1 3,6 2,3 5,6 4,4 5,3
8 Pers doméstico
% 5,2 26,3 7,3 6,2 32,7 9,3 12,4 40,3 19,7
Total
% 100 100 100 100 100 100 100 100 100
Fuente: INF!. Panel de Hogares (PHOGUE). ciclo de 1995 Elaboración propia
Tabla 2. Cruce de las variables TP/TC y Sexo







% 70,0 29,4 66,1 72,3 24,0 66,8
Mujer
% 30,0 70,6 33,9 27,7 76,0 33,2
Total
% 100 100 100 100 100 100
Fuente INF. Panel de Hogares (PHOGUE). ciclo de 1995 Elaboración propia
Tabla 3. Cruce de las variables TP/TC y Desempleo en los últimos 5 años
Desempleo i;n los últim os 5 años CONJUNTO DE TRABAJADORES
TC TP Total





% 33,1 52,7 35,0 41,3 60,8 43,5 49,1 58,6 51,6
No desempleo
% 66,9 47,3 65,0 58,7 39,2 56,5 50,9 41,4 48,4
Total
% 100 100 100 100 100 100 100 100 100
l uentc INI:. Panel de Hogares (PHOGUE). ciclo de 1995 Elaboración propia






% 77,6 74,8 77,3
Autónomo
% 21,2 18,0 20,9
Ayuda familiar
% 1,2 7,2 1,8
Total
% 100 100 100
Fuente INI.. Panel de Hogares (PHOGUF). ciclo de 1995 Elaboración propia
Tabla 5. Cruce de las variables TP/TC y Ocupación
Ocupación CONJUNTO DE TRABAJADORES
TC TP Total
ASALARIADOS - SECTOR PRIVADO
TC TP Total
MUJERES ASALARIADAS - S. PRIV.
TC TP Total
1 Directivos
% 8,2 1,9 7,6 3,3 0,3 3,0 1,7 0,3 1,3
2 Profesionales
% 20,2 16,8 19,9 14,5 13,1 14,3 18,4 12,2 16,8
3 Administrativos
% 9,6 8,4 9,5 11,4 11,1 11,4 19,8 12,9 18
4 Com. y rest.
% 14,5 23,8 15,4 14,8 25,0 15,9 25,9 25,1 25,7
5 Agrario
% 5,9 4,9 5,8 1,9 0,0 1,6 0,2 0 0,2
6 Industrial
% 28,4 9,5 26,6 36,4 7,2 33,1 13,7 3,1 10,9
7 No cualificados
% 13,2 34,7 15,3 17,8 43,3 20,7 20,4 46,4 27,2
Total
% 100 100 100 100 100 100 100 100 100
Fuente INI:. Panel de Hogares (PHOGUE). ciclo de 1995 Elaboración propia
Tabla 6. Cruce de las variables TP/TC y Edad
EDAD CONJUNTO DE TRABAJADORES
TC TP Total
ASALARIADOS - SECTOR PRIVADO
TC TP Total
MUJERES ASALARIADAS - S. PRIV.
TC TP Total
17-23 años
% 8,2 19,3 9,3 12,2 22,4 13,4 16,1 15,9 16,0
24-28
% 13,9 20,0 14,4 17,3 21,6 17,8 20,6 19,7 20,4
29-33
% 13,8 13,0 13,7 14,1 13,4 14,0 13,7 15,6 14,2
34-38
% 15,2 11,4 14,8 14,0 11,1 13,7 14,2 12,5 13,8
39-43
% 14,5 9,8 14,0 13,3 10,6 13,0 13,6 12,2 13,2
44-49
% 14,0 10,2 13,7 12,5 10,3 12,3 10,8 12,2 11,2
50-55
% 11,1 8,9 10,9 9,8 6,7 9,5 6,1 7,8 6,5
56 o más años
% 9,4 7,5 9,2 6,7 3,9 6,4 4,9 4,1 4,7
Total
% 100 100 100 100 100 100 100 100 100
1 ucnte INI!. Panel de Hogares (PHOGUE). eiclo de 1995 Elaboración propia
l abia 7. Cruce de las variables TP/TC y Cuidado de niños
CUIDADO D E NINOS CONJUNTO DE TRABAJADORES
TC TP Total
ASALARIADOS - SECTOR PRIVADO
TC TP Total
MUJERES ASALARIADAS - S. PRIV.
TC TP Total
No cuida niños
% 78,8 70,2 ' 78,0 80,9 69,3 79,6 71,8 62,4 69,3
Cuida niños 1-28h
% 11,1 7,4 10,7 10,5 7,2 10,1 9,5 8,5 9,3
Cuida niños más de 28h.
% 10,1 22,4 11,3 8,7 23,5 10,3 18,7 29,2 21,4
Total
% 100 100 100 100 100 100 100 100 100
Fuente INF. Panel de Hogares (PHOGUE). ciclo de 1995 Elaboración propia.
labia 8. Cruce de las variables TP/TC y Presencia de menores de 13 años en el hogar




ASALARIADOS - SECTOR PRIVADO
TC TP Total
MUJERES ASALARIADAS - S. PRIV.
TC TP Total
Niños en hogar
% 38,3 32,4 37,7 37,3 32,7 36,7 31,0 35,6 32,2
No niños en hogar
% 61,7 67,6 62,3 62,7 67,3 63,3 69,0 64,4 67,8
Total
% 100 100 100 100 100 100 100 100 100
I ucnte: INI-, Panel de Hogares (PHOGUE). eiclo de 1995 I laboración propia
l  abia 9. Cruce de las variables TP/TC y Dificultad en llegar a Jin de mes
DIFICULTAD EN 












% 11,5 18,6 12,2
Mucha dificultad
% 13,2 20,4 14,0 13,0 21,4 15,2
Con dificultad
% 17,2 18,7 17,4
Cierta dificultad
% 32,3 32,4 32,3
Con / Cierta dificultad
% 52,2 54,1 52,4 49,2 52,9 50,2
Cierta facilidad
% 26,4 22,4 26,0
Cierta facilidad
% 24,2 19,8 23,7 25,6 20,3 24,3
Con / Mucha facilidad
% 12,5 7,9 12,1
Con / Mucha facilidad
% 10,5 5,7 9,9 12,2 5,4 10,4
Total
% 100 100 100
Total
% 100 100 100 100 100 100
Fuente: INI'. Panel de Hogares (PH O G IIF). ciclo de 1995 Elaboración propia
Tabla 10. Cruce de las variab es TP/TC y Nivel de estudios
NIVEL DE EíSTUDIOS CONJUNTO DE TRABAJADORES
TC TP Total
ASALARIADOS - SECTOR PRIVADO
TC TP Total
MUJERES ASALARIADAS - S. PRIV.
TC TP Total
Univ o equivalentes
% 24,7 19,6 24,2 18,4 17,8 18,3 22,3 16,6 20,8
BUP
% 19,0 21,9 19,3 20,7 21,9 20,8 25,5 20,3 24,2
EGB o sin estudios
% 56,3 58,5 56,6 60,9 60,3 60,8 52,2 63,1 55,0
Total
% 100 100 100 100 100 100 100 100 100
Fuente: INF. Panel de Hogares (PHOGUE). ciclo de 1995 Elaboración propia
Tabla 11. Cruce de las variab es TP/TC y Estado civil
ESTADO Cl\dL CONJUNTO DE TRABAJADORES
TC TP Total
ASALARIADOS - SECTOR PRIVADO
TC TP Total
MUJERES ASALARIADAS - S. PRIV.
TC TP Total
Casado
% 67,1 51,1 65,6 62,9 46,1 61,0 49,9 53,6 50,9
Separado-Div -Viudo
% 4,3 7,7 4,6 4,3 8,2 4,7 9,5 10,2 9,7
Soltero
% 28,6 41,2 29,8 32,8 45,6 34,3 40,5 36,3 39,4
Total
% 100 100 100 100 100 100 100 100 100
Fuente INF. Panel de Hogares (PH OGUF). ciclo de 1995 Elaboración propia
Tabla 12. Cruce de las variables TP/TC y Situación en el trabajo actual
SITUACION EN EL TRABAJO ACTUAL ASALARIADOS - SECTOR PRIVADO -
RESTRINGIDA (no jornadas inferiores a
15 horas)
TC TP Total
Supervisor o Grado medio
% 25,7 9,4 24,7
No supervisor
% 74,3 90,6 75,3
Total
% 100 100 100
Fuente INE. Panel de Flogares (PHOGUE). ciclo de 1995. Elaboración propia
Tabla 13. Cruce de las variables TP/TC y Tipo de contrato
TIPO DE CON TRATO ASALARIADOS - SECTOR PRIVADO - 




% 65,3 28,8 63,1
Eventual
% 29,9 48,3 31,0
Sin contrato
% 3,0 18,0 3,9
Otro acuerdo lab.
% 1,9 4,9 2,0
Total
% 100 100 100
Fuente: INE, Panel de Hogares (PHOGUE). ciclo de 1995. Elaboración propia.





ASALARIADOS - SECTOR PRIVADO
TC TP Total
Agricultura
% 7,7 8,4 7,8 4,6 4,4 4,6
Industria
% 31,2 11 29,3 44,6 9,8 40,6
Servicios
% 61,1 80,6 63 50,8 85,8 54,8
Total
% 100 100 100 100 100 100
Fuente INE. Panel de Hogares (PHOGUE). ciclo de 1995 Elaboración propia
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Tabla 15. Cruce de las variables TP/TC, Presencia de menores de 13 años en el hogar y 
Cuidado de niños
TC TP
1 o más menores de 13 años en el hogar
No cuida niños 54,5% 23,6%
Varón 89,9% 50%
Mujer 10,1% 50%
Cuida niños de 1 a 28h. 23,7% 11,8%
Varón 79,8% -
Mujer 20,2% -




no menores de 13 años en el hogar
No cuida niños 96,5% 91,6%
Cuida niños de 1 a 28h. 2,6% 5,0%
Cuida niños más de 28h 0,8% 3,4%
Total 100% 100%
Asalariados del sector privado. Fuente: INE, Panel de Hogares (PHOGUE), ciclo de I995. Elaboración propia.
Tabla 16. Cruce de las variables TP/TC y l 7as de movilización laboral
VIAS DE MOVILIZACION LABORAL TC TP Total
INFORMALES Amigos, otros contactos 52,5% 62,3% 53,4%
Contactando 30,7% 25,5% 30,3%
directamente
Negocio familiar 4,0% 2,7% 3,9%
FORMALES oficina de empleo -
agencia de colocación 4,2% 4,5% 4,2%
Prensa-radio 5,2% 2,3% 5,0%
OTROS Otros procedimientos 3,4% 2.7% 3,3%
Total 100% 100% 100%
Asalariados del sector privado cuya relación con el empleador no sea anterior a 1980 
Fuente: INE. Panel de Hogares (PHOGUE). ciclo de 1995. Elaboración propia.
Tabla 17. Cruce de las variables TP/TC y Sobrecualificación para el trabajo desarrollado
SOBRECUALIFICACION
PARA EL TRABAJO DESARROLLADO
TC TP Total
Sobrecualificado N 1519 135 1654
% 50,3 57,9 50,9
No sobrecualificado N 1500 98 1598
% 49,7 42,1 49,1
Total N 3019 233 3252
% 100 100 100
Asalariados del sector privado cuya relación con el empleador no sea anterior a 1980. 
Fuente INE. Panel de Hogares (PHOGUE), ciclo de 1995 Elaboración propia
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Tabla 18. Razón por la que no trabaja a tiempo completo en el trabajo principal
RAZÓN POR LA QUE NO TRABAJA A TC
Estudios / formación 10,8%
Labores domésticas y cuidados 20,4%
Enfermedad / discapacidad 1,8%
No encuentra empleo a TC 40,5%
No quiere trabajar más horas 4,4%
Otras razones 22,2%
Total 100%
Asalariados a TP del sector privado. Fuente: INE, Panel de Hogares (PHOGUE), ciclo de 1995. Elaboración propia.
Tabla 19. Cruce de las variables TP/TC y Búsqueda de trabajo
BUSQUEDA DE TRABAJO Busca otro empleo No busca otro empleo Total
TC
N 285 2740 3025
% 9,4% 90,5% 100%
TP
Jornada semanal de más de 15 h. N 82 152 234
% 35,0% 65,0% 100%
Jornada semanal de menos de 15 h. N 75 79 154
% 48,7% 51,3% 100%
Asalariados del sector privado Fuente: INE. Panel de Hogares (PHOGUE), ciclo de 1995. Elaboración propia
Tabla 20. Cruce de las variables Trabajo a tiempo parcial o tiempo completo y Número de horas
Número de horas semanales que estaría 
dispuesto a trabajar en el trabajo que busca Desempleados Trabajadores a TC Trabajadores a TP
Menos de 30 horas 14% 9,9% 17,3%
Entre 30 y 39 horas 5,1% 6,0% 5,8%
40 horas 68,5% 63,8% 64,7%
Más de 40 horas 12,4% 20,2% 12,2%
Total 100% 100% 100%
Asalariados del sector privado. Fuente: INE. Panel de Hogares (PHOGUE), ciclo de 1995. Elaboración propia.
Tabla 21. Cruce de las variables TP/TC y Grado de satisfacción en el trabajo actual en relación a: ingresos, estabilidad en el
trabajo, tipo de trabajo y  número de horas de trabajo
Grado de satisfacción en el 
trabajo actual en relación a: Ingresos Estabilidad en el trab. Tipo de trabajo N° de horas de trab.
TC TP TC TP TC TP TC TP
1 MUY INSATISFECHO 12,5% 22,4% 9,7% 18% 4,2% 7,5% 7,5% ’ 11 %
2 INSATISFECHO 17,2% 18,9% 10,2% 10,5% 5,9% 9,6% 11,1% • 12,7%
3 ALGO INSATISFECHO 27,5% 21,9% 14,8% 15,4% 12,9% 18,4% 16,2% • 13,6%
4 ALGO SATISFECHO 25,8% 21,5% 17,4% 20,6% 22,7% 18,9% 25% • 23,2%
5 SATISFECHO 13,3% 10,1% 28,7% 17,5% 34,7% 24,1% 28,8% . 21,9%
6 PLENAMENTE SATISFECHO 3,7% 5,3% 19,3% 18% 19,6% 21,5% 11,4% . 17,5%
Total 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%
Asalariados del sector privado cuya jornada semanal es superior a 14 horas. Fuente INE. Panel de Hogares (PHOGUE). ciclo de 1995. Elaboración propia
Tabla 22. Cruce de las variables TP/TC y Grado de satisfacción en el trabajo actual en relación a:- turno laboral condiciones
laborales/ambientales y  distancia y  comunicación al trabajo
Grado de satisfacción en el 




Distancia / com unicación 
al trabajo
TC TP TC TP TC TP
1 MUY INSATISFECHO 6,4% 4,8% 5,9% 3,9% 6,7% 6,6%
2 INSATISFECHO 8,2% 4,4% 8% 3,9% 9,6% 7,9%
3 ALGO INSATISFECHO 13,9% 11,8% 13% 12,7% 12,4% 14,5%
4 ALGO SATISFECHO 21,8% 25,9% 19,7% 19,3% 16,9% 17,1%
5 SATISFECHO 33,1% 29,8% 35,9% 29,8% 29,7% 20,2%
6 PLENAMENTE SATISFECHO 16,7% 23,2% 17,6% 30,3% 24,7% 33,8%
Total 100% 100% 100% 100% 100% 100%
Asalariados del sector privado cuya jornada semanal es superior a 14 horas Fuente INE. Panel de I logares (PHOGUE), ciclo de 1995. Elaboración propia
Tabla 23. Cruce de las variables TP/TC y Grado de satisfacción en relación a: situación en el trabajo, situación económica y  tiempo 
de ocio
Grado de satisfacción en relación a: Su situación actual en el trabajo Su situación económica actual cantidad de tiem po que 
puede dedicar a ocio
TC TP TC TP TC TP
1 MUY INSATISFECHO 4,3% 10,7% 11,9% 28,4% 12,7% . 9,4%
2 INSATISFECHO 6,8% 12% 17,2% 17,7% 21,3% . 13,3%
3 ALGO INSATISFECHO 14,5% 14,7% 25,9% 20,6% 21,4% 21,9%
4 ALGO SATISFECHO 23,9% 24,1% 25,7% 20,6% 20,8% 18,2%
5 SATISFECHO 34,9% 24,3% 15,8% 10,4% 17,7% 22,4%
6 PLENAMENTE SATISFECHO 15,6% 14,1% 3,5% 2,3% 6,1% ' 14,8%
Total 100% 100% 100% 100% 100% • 100%
Asalariados del sector privado Fuente: INE. Panel de Hogares (PHOGUE). ciclo de 1995 Elaboración propia
T abla  24. C ruce de las variables TP/TC y Absentismo
ABSENTISMO
Días de ausencia en el trabajo actual TC TP Total
Ninguno 89,7% 87,2% 89,5%
1 día 3,2% 5,6% 3,4%
2 días 1,5% 0,4% 1,4%
3 días 0,6% 1,7% 0,7%
4 días 0,4% 0,9% 0,5%
5 días 0,5% 0,9% 0,5%
Entre 6 y 10 días 1,2% 1,3% 1,2%
Entre 11 y 20 días 1,3% 0,9% 1,2%
Entre 21 y 27 días 0,4% 0,4% 0,4%
28 días 1,2% 0,9% 1,2%
Total 100% 100% 100%
Asalariados del sector privado cuya jornada semanal es superior a 14 horas. 
Fuente: INE. Panel de Hogares (PHOGUE), ciclo de 1995 Elaboración propia.
Tabla 25. Cruce de las variables TP/TC y Antigüedad de la relación contractual
Antigüedad de la relación contractual
TC TP Total
Menos de un año 21,2% 35,5% 22,3%
1 año 11,6% ' 20', 5%
2 años 4,4% 5,1% 4,5%
3 años 4,6% 7,3% 4,8%
4 años 5% 4,7% 4,9%
5 o más años 53,2% 26,9% 51,4%
Total 100% 100% 100%
Asalariados del sector privado cuya jom ada semanal es superior a 14 horas.
Fuente: INE, Panel de Hogares (PHOGUE), ciclo de 1995 Elaboración propia







Pareja con uno o más hijos de 16 o más años 39,7% 49,5% 36,5% 45,45 40,9% 62,45
Un adulto con uno o más hijos 7,2% 10,8% 12,2% 11,2% 5,3% 9,7%
Pareja sin hijos 9,7% 6,4% 12% 7,1% 8,8% 4,3%
Pareja con uno o más hijos menores de 16 
años
24,4% 18,3% 17,3% 21,4% 27,2% 8,6%
Hogar compuesto por una persona 3,1% 2,6% 4,3% 2,3% 2,6% 3,2%
Otros hogares 15,7% 12,4% 17,5% 12,5% 15% 11,8%
Total 100% 100% 100% 100% 100% 100%
Asalariados del sector privado Fuente: INE, Panel de Hogares (PHOGUE). ciclo de 1995 Elaboración propia
Tabla 27. Cruce de las variables TP/TC y Cuidado de salud____
Proporciona o subvenciona la empresa 
el cuidado y conservación de su salud TC TP Total
Si 47,2% 23,6% 45,5%
No 52,8% 76,4% 54,5%
Total 100% 100% 100%
Asalariados del sector privado cuya jornada semanal es superior a 14 horas. 
Fuente: INE. Panel de Hogares (PHOGUE), ciclo de 1995 Elaboración propia.
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Tabla 28. Cruce de las variables TP/TC y formación
Proporciona o subvenciona la empresa 
la educación y la form ación TC TP Total
Sí 21,7% 12% 21%
No 78,3% 88% 79%
Total 100% 100% 100%
A salariados del sector privado cuya jornada semanal es superior a 14 horas 
Fuente: INE. Panel de Hogares (PHOGUE), ciclo de 1995. Elaboración propia
Tabla 29. Cruce de las varia oles TP/TC y limitación de tareas de cuidados
No realiza tareas 
de cuidados
Si esta limitado No esta limitado Total
TC N 4298 141 1198 5637
% 76,2% 2,5% 21,3% 100%
TP N 437 81 141 659
% 66,3% 12,3% 21,4% 100%
PARADO N 1300 99 473 1872
% 69,4% 5,3% 25,3% 100%
INACTIVO ‘ NT ‘5862 • • 646- • 1055 ■ ■ 7563 . .
% 77,5% 8,5% 13,9% 100%
C onjunto de individuos de la muestra.
Fuente: INE. Panel de Hogares (PHOGUE). ciclo de 1995 Elaboración propia
A PÉ N D IC E  3.4 TA B LA S D E IN G R ESO S




INGRESO POR HORA 
media mediana
TC 4349 150879 130000 839,86 726,74
VARONES 2991 159302 135333 864,07 746,12
MUJERES 1358 132325 116666 786,53 669,9
TP 464 52228 40000 701,95 581 4
VARONES 107 56485 40000 695,14 558.13
MUJERES 357 50953 40000 703,99 581,39
Cantidades en pesetas.
Fuente INE. Panel de Flogares (PHOGUE), ciclo de 1995 Elaboración propia




INGRESO POR HORA 
media mediana
TC 4349 150879 130000 839,86 726,74
SECTOR PRIVADO 3052 139062 119000 747,45 640,16
SECTOR PUBLICO 1172 185813 174167 1104,89 1030,76
TP 464 52228 40000 701,95 581,4
Menos de 15 horas 
semanales
153 25277 24000 728,31 651,16
Más de 15 horas semanales SECTOR PRIVADO 234 ‘ 58204' ' 50000 ‘ • 622,67 ■ ■ 546,85 '
SECTOR PUBLICO 36 129927 107953 1252,18 1087,94
Cantidades en pesetas.
Fuente INE. Panel de Flogares (PFIOGUE). ciclo de 1995. Elaboración propia




INGRESO POR HORA 
media
TC
Técnicos y profesionales 535 241087 1413,36
Técnicos y profesionales de apoyo 427 186655 1053,55
Administrativos 511 147139 846,05
Hostelería y comercio 617 120085 646,83
No cualificados 674 102180 573,07
TP
Profesionales y técnicos 45 112575 1285,66
Técnicos y profesionales de apoyo - 82872 1058,02
Administrativos 46 59897 676,2
Hostelería y comercio 98 47583 577,99
No cualificados 172 34714 625,12
Cantidades en pesetas
Fuente INE. Panel de Flogares (PFIOGUE). ciclo de 1995. Elaboración propia.
Tabla 4. Ingresos de asalariados/as agrupados por número de




INGRESO POR HORA 
media mediana
1-14 HORAS 153 25277 24000 728,31 651,16
15-29 HORAS 335 69968 51600 760.56 581,39
30-39 HORAS 817 162437 158300 1084,31 1046,51
40 O MAS HORAS 3540 147762 125000 777,3 671,51
Cantidades en pesetas
Fuente INE. Panel de Hogares (PFIOGUE). ciclo de 1995. Elaboración propia.
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INGRESO POR HORA 
media mediana
1-14 HORAS 153 25277 24000 728,31 651,16
VARONES 34 24272 20000 649,9 589,15
MUJERES 119 25564 24000 750,71 651,16
15-29 HORAS 335 69968 51600 760,56 581,39
VARONES 86 78991 58500 869,04 651,16
MUJERES 249 66851 50000 723,09 572,88
30-39 HORAS 817 162437 158300 1084,31 1046,51
VARONES 402 171938 167835 1130,06 1094,91
MUJERES 415 153235 151666 1039,99 1007,75
40 0  MAS HORAS 3540 147762 125000 777,3 671,51
VARONES 2594 157133 130000 819,28 705,13
MUJERES 946 122068 105000 662,19 581,4
Fuente INE. Panel de Hogares (PHOGUE). Cantidades en pesetas Ciclo de 1995 Elaboración propia
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1-14 HORAS 25277 728,31

































Fuente INE. Panel de Hogares (PHOGUE). Cantidades en pesetas Ciclo de 1995. Elaboración propia




INGRESO POR HORA 
media mediana
TC
17-21 ANOS 210 82939 80000 439,1 406,98
22-29 992 112673 105000 617,69 576,55
30-39 1299 154767 137833 871,24 779,07
40-49 1085 180003 160000 1001,76 895,35
50-65 757 170727 144400 952,8 815,79
TP
17-21 ANOS 50 33010 27500 544,33 465,12
22-29 149 49205 45000 654,37 581,4
30-39 119 59280 43166 772,33 644,96
40-49 87 59664 43930 784,56 639,53
50-65 57 51890 36000 696,24 558,14
Fuente INE. Panel de Hogares (PHOGUE) Cantidades en pesetas Ciclo de 1995 Elaboración propia.

































Fuente INE. Panel de Hogares (PHOGUE) Cantidades en pesetas Ciclo de 1995 Elaboración propia
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APÉNDICE 3.5 TABLAS DE TRANSICIONES 
Tabla 1. Número de casos
Casos
Válidos Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
15234 80,4 3715 19,6 18949 100
Fuente: INE, Panel de Hogares (PHOGUE).











% respecto a la categoría de 1994.
Fuente: INE, Panel de Hogares (PHOGUE). Elaboración propia.
p --------~ -----------------—  j
VARONES MUJERES
N % N % N %
TC-TC 4581 86.8 3300 88.8 1281 82.0
TC~*TP 128 2.4 52 1.4 76 4.9
TC~*NT 570 10.8 364 9.8 209 13.2
TP-TP 235 35.4 40 18.5 195 43.5
TP- * TC 186 28.0 102 47.2 84 18.8
TP-»NT 243 36.6 74 34.3 169 37.7
NT-NT 8186 90.0 2783 85.9 5403 92.3
N T-*TC 647 7.1 363 11.2 284 4.9
NT~»TP 262 2.9 95 2.9 167 2.9
Fuente: INE. Panel de Hogares (PHOGUE). Elaboración propia.
VARONES 17-29 años 30-55 años 56 o más años
N % % % %
TC-TC 3300 88.8 81,7 92,7 79,6
TC~*TP 52 1.4 1,8 1,1 2,2
TC -*NT 364 9.8 16,5 6,2 18,3
TP-TP 40 18.5 19,4 20,8 12,2
TP -*TC 102 47.2 46,6 59,7 26,8
TP~*NT 74 34.3 34 19,4 61
NT-NT 2783 85.9 74,4 69,3 98
NT~»TC 363 11.2 19,8 26,8 1,1
NT'~*TP 95 2.9 5,8 3,8 0,9
MUJERES 17-29 años 30-55 años 56 o más años
N % % % %
TC-TC 1281 82.0 75,2 86,1 72,5
T C -*TP 76 4.9 7,4 3,7 6
TC~*NT 209 13.2 17,4 10,2 21,5
TP-TP 195 43.5 42,6 45,7 33,3
TP~*TC 84 18.8 14,7 22,1 11,1
TP-»NT 169 37.7 42,6 32,2 55,6
NT-NT 5403 92.3 83,5 89,8 98,9
NT'~*TC 284 4.9 11 6,2 0,6
N T-*TP 167 2.9 5,4 4,1 0,6
Fuente: INE, Panel de Hogares (PHOGUE). Elaboración propia.
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Tabla 5. ransiciones en el secto r privado y en el sector público
SECTOR PRIVADO SECTOR PUBLICO
N % N %
TC-TC 3530 85,1 1051 93
TC~»TP 114 2,7 - 1,2
TC~»NT 505 12,2 - 5,8
TP-TP 143(219) 41,6 (36,1) - 27,6
TP~»TC 104(156) 30,2 (25,8) - 51,7
TP~»NT 97 (231) 28,2(38,1) - 20,7





- denota confidencialidad del dato
Fuente: INE, Panel de Hogares (PHOGUE). Elaboración propia.
Tabla 6. Antigüedad de la relación contractual de los individuos que transitan
1980-93 1994 1995
N % N % N % % total
TC-TC 3846 84,0 403 8,8 329 7,2 100%
TC~»TP 77 74,0 - 10,6% - 15,4 100%
TC~»NT ‘ • 393 • 68,9 • 177 ■ •31,1 ..................... . 100%
TP-TP 103 71,5 - 20,1 - 8,3 100%
TP~»TC 77 46,4 - 18,1 59 35,5 100%
TP~»NT 72 66,1 - 33,9 100%
NT- NT
NT~»TC 83 12,8 563 87,2 100%
NT~»TP - 17,4 119 82,6 100%
Fuente: INE, Panel de Hogares (PHOGUE). Elaboración propia.
Tabla 6. Transiciones desagregando desempleados e inactivos y empleos a TP de 15 o más 
horas a la semana v de menos
N % N %
TC-TC 4581 86.8
TC~»TP 128 2.4 TC~*TP más de 14h. 104 81,3
TC~»TP menos de 15h. 24 18,8
TC~»NT 570 10.8 Parado 310 54,4
Inactivo 260 45,6
TP-TP 235 35.4 TC“ »TP más de 14h. 165 70,2
TC“ »TP menos de 15h. 70 29,8
TP~» TC 186 28.0
TP -* NT 243 36.6 Parado 88 36,2
Inactivo 155 63,8
NT- NT 8186 90.0 Parado 1185 14,5
Inactivo 7001 85,5
NT-» TC 647 7.1
NT-» TP 262 2.9 TC“ »TP más de 14h. 144 55,0
TC“ »TP menos de 15h. 118 45,0
Fuente: INE. Panel de Hogares (PHOGUE). Elaboración propia.
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Tabla 8. R azón por la que trabaja a TP y transiciones producidas
TP-TP TP~*TC TP +PARO TP- * N ACTIVIDAD
igual motivo 
%
cambia el motivo 
% % % % % Total
1 Estudios 20,8 6,9 23,6 5,6 43,1 100
2 Lab. Domésticas 34,9 11,9 13,5 5,6 34,1 100
3 Enfermedad 11,5 11,5 15,4 7,7 53,8 100
4 No encuentra TC 24,0 13,9 26,9 22,6 12,5 100
5 Quiere TP 7,0 27,9 30,2 7,0 27,9 100
6 Otras razones 15,8 15,8 37,9 13,0 17,5 100
TP-TP TP~*sale de TP
1 Estudios 27,8 72,2 100
2 Lab. Domésticas 46,8 53,2 100
3 Enfermedad 23,1 76,9 100
4 No encuentra TC 38 62,0 100
5 Quiere TP 34,9 65,1 100
6 Otras razones 31,6 68,4 100
Fuente: INE, Panel de Hogares (PHOGUE). Elaboración propia.
Tabla 9. Transiciones producidas en las siguientes ocupaciones: No cualificados, Hostelería
NO CUALIFICADOS %
Desde TC Se mantienen en el sector 73,6
Paro o inactividad 19,4
Desde TP Se mantienen en el sector 49,1
cambia de sector 7,1
Paro o inactividad 43,8
HOSTELERIA Y COMERCIO %
Desde TC Se mantienen en el sector 80,7
cambia de sector 5,8
Paro o inactividad 13,5
Desde TP Se mantienen en el sector 36,3
cambia de sector 15,6
Paro o inactividad 48,1
TECNICOS Y PROFESIONALES %
Desde TC Se mantienen en el sector 95,2
cambia de sector 1.6
Paro o inactividad 3,2
Desde TP Se mantienen en el sector 71,4
cambia de sector 2,6
Paro o inactividad 26,0
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